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Alice: » Wiirdest du mir bitte sagen,
wie ich von hier aus weitergehen soll?«
»Das hdngt zum grol3en Teil davon ab,

wohin du mochtest«, sagte die Katze.
(Lewis Carroll)



Vorwort

»Rejection of discrimination of all kinds lies at the heart of our
Fundamental Principles and values. Our principles of humani-
ty and impartiality demand that there be no discrimination on
the basis of nationality, race, religious beliefs, class or political
opinions.“

(aus der Erkldrung der Internationalen Bewegung des Roten Kreuzes und Roten

Halbmonds zum Aufbau eines von Rassismus und Diskriminierung freien Umfel-
des vom 09.07.2020)

Das DRK steht fir Menschlichkeit und Offenheit. Die Unpartei-
lichkeit gegeniiber Religionen, Weltanschauungen, Nationali-
taten, Ethnien oder politischen Uberzeugungen ist ein Grund-
prinzip des DRK und damit handlungsleitend in der weltweiten
Rotkreuzarbeit. Eine vielfaltssensible und diskriminierungs-
kritische Haltung aller Mitwirkenden, sowohl im Hauptamt als
auch in der ehrenamtlichen Arbeit, ist dafir eine Grundvoraus-
setzung.

Dennoch sind wir uns dariiber bewusst, dass Diskriminierung
und Ausgrenzung auch in unserer Organisation stattfinden und
sowohl im Haupt- als auch im Ehrenamt weiterhin Barrieren
bestehen, die eine diversitatsorientierte Teilhabe aller Men-
schen erschweren.

Mit unserer Schriftenreihe ,Diversitatsorientierte und diskrimi-
nierungskritische Organisationsentwicklung® wollen wir uns
deshalb ganz gezielt dem Thema Diskriminierung aus orga-
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nisationaler Perspektive widmen und dazu anregen, sich mit
Barrieren und Ausgrenzungsmechanismen im eigenen Verband
auseinanderzusetzen und Handlungsstrategien zu entwickeln.

Die Schriftenreihe wird zunéchst folgende Themen enthalten:

Ausgabe 1:
Diskriminierung in Gesellschaft und Arbeitsleben

Ausgabe 2:
Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten

Ausgabe 3:
Diversitatsorientierte Organisationsentwicklung
in der Praxis

Wir sind uns dariiber im Klaren, dass die Auseinandersetzung
mit Diversitdt und Diskriminierung ein fortwahrender Refle-
xions- und Lernprozess ist, und sind darum bemdiht, auch un-
sere eigenen Perspektiven stetig zu erweitern. Daher freuen
wir uns Uber lhre Anregungen. Uns ist bewusst, dass wir im
Rahmen dieser Schriftenreihe nicht alle wichtigen Themen auf-
greifen kdnnen und behalten uns vor, die Reihe nach Bedarf
zu erweitern.

Wir danken allen Beteiligten an dieser Schriftenreihe und wiin-
schen lhnen eine anregende Lektlre.

Dr. Hasan Siirgit

Vorsitzender des Vorstands
des DRK-Landesverbandes
Westfalen-Lippe e.V.



Einfithrung

»Wir setzen uns doch schon seit Jahren mit Vielfalt und Inter-
kultureller Offnung auseinander und tun schon alles, was wir
kénnen.“ - Wir sind doch offen! Bei uns kdnnen jetzt schon alle
mitmachen.“ Diese Aussagen hdren wir als Fachbereich Migra-
tion des DRK-Landesverbandes Westfalen-Lippe regelmaBig
u.a. von Teilnehmenden unserer Fortbildungen zum Thema
Interkulturelle Offnung, Vielfalt oder Antidiskriminierung.

Und es stimmt. Bereits vor 25 Jahren hat das DRK in seinen
Verbanden und Einrichtungen damit begonnen, den Prozess
der Interkulturellen Offnung voranzubringen. In diesen Jahr-
zehnten haben wir gemeinsam viel erreicht. Zahlreiche MaB-
nahmen zur Interkulturellen Offnung unseres Verbandes wur-
den angestoBen, begleitet und umgesetzt. Im Zentrum unserer
Arbeit im Landesverband Westfalen-Lippe standen dabei die
folgenden Tatigkeitsschwerpunkte:

« Sensibilisierung fir den Prozess der Interkulturellen Offnung

+ Durchflihrung von Fortbildungen und Fachveranstaltungen

+ Begleitung und Beratung von Einrichtungen im Prozess der
Interkulturellen Offnung

* Erstellung von Handreichungen zur Umsetzung des Organi-
sationsentwicklungsprozesses

Heute ist Interkulturelle Offnung auf allen Ebenen und in allen
Arbeitsfeldern des DRK in Westfalen-Lippe prasent. Trotz die-
ser Vielfalt von langfristigen Angeboten ist es jedoch bislang
nicht gelungen, flichendeckend nachhaltige strukturelle Ver-
anderungen herbeizufiihren und die Vielfalt der Gesellschaft
adaquat abzubilden.

Einige wesentliche Ursachen daflr, dass diversitatsorien-

tierte Offnungs- und Organisationsentwicklungsprozesse ins

Stocken geraten, sind aus unserer Erfahrung folgende:

+ Der Prozess wird in der Organisation nicht auf struktureller
Ebene verankert. Die Auseinandersetzung mit Vielfalt, IKO

und Diskriminierung bleibt meist nur in einer Abteilung verhaf-
tet (in der Regel die fur das Themenfeld Migration/Integration
verantwortliche Abteilung) und ist nicht auf Geschaftsfih-
rungs- oder Vorstandsebene (bspw. als Stabsstelle) ange-
siedelt. Bei personellen Verédnderungen beginnt der Prozess
haufig von vorne, da kein ausreichender Wissenstransfer
stattfindet.

Diversitat und Interkulturelle Offnung werden nicht als Quer-
schnittsaufgaben in allen Arbeitsbereichen und bei allen
Prozessen mitgedacht. Damit bleiben diese Prozesse oft eine
Nischenaufgabe, fur die sich nicht alle Mitarbeitenden ver-
antwortlich fuhlen.

Diskriminierungen und potenzielle Ausgrenzungen werden
nicht zielgerichtet identifiziert.

Die durchgefiihrten MaBnahmen sind oft nicht nachhaltig.
Fortbildungen und MaBnahmen zur Sensibilisierung werden
meist nur von Mitarbeitenden der jeweiligen Arbeitsbereiche
besucht. Die Sensibilisierung der Fihrungskrafte, der Verant-
wortlichen auf der strukturellen Ebene, bleibt haufig aus (z.B.
aufgrund von fehlenden finanziellen Ressourcen, Angst vor
der Herausforderung, mangelnder Motivation oder auch per-
sOnlichem Unwillen).

Das Nicht-Erkennen von Zugangsbarrieren ist eine der groB-
ten Hirden fur eine vielfaltige und diskriminierungskritische
Organisation. In der Praxis erleben wir regelmaBig, dass auch
bei einer intensiven Auseinandersetzung mit Offnungsprozes-
sen der Blick flir mégliche Barrieren in der eigenen Struktur oft
noch nicht ausreichend geschéarft ist. Eine weitere Hirde ist die
Bereitschaft, sich von vertrauten und liebgewonnenen Traditio-
nen und Gewohnheiten zu verabschieden.



»Diversitédtsorientierte  Organisationsentwicklung dient der
Abbildung gesellschaftlicher Vielfalt und unterschiedlicher
Lebenslagen und Lebensentwdirfe in Organisationen. Ihr Ziel ist
es, in Organisationen gleichzeitig Verschiedenheit und Gleich-
berechtigung zu erméglichen.” (RAA 2017, S. 1)

Ein diversitatsorientierter Ansatz geht immer mit einer be-
wussten Auseinandersetzung mit Barrieren, Ausgrenzungen
und Diskriminierungen und dem Willen einher, diese abzubau-
en (vgl. TanviLmaz/Greve 2018). Der Begriff ,diskriminierungs-
kritisch“ verweist dabei auf die Auffassung, dass es keine dis-
kriminierungsfreie Organisation geben kann. Angestrebt wird
ein bewusster und kritischer Umgang mit der eigenen Diskri-
minierungspraxis. Hierfir werden — Uber die kulturelle bzw.
ethnische Herkunft hinaus — sdmtliche Vielfaltsaspekte in den
Blick genommen, die eine Diskriminierung oder Ausgrenzung
ermoglichen kénnen.

Mit dem diversitatsorientierten und diskriminierungskritischen
Ansatz dieser Schriftenreihe wollen wir Vielfalt in allen Dimensi-
onen betrachten und damit den bewussten kritischen Umgang
mit Diskriminierung in den Fokus nehmen und dazu beitragen,
dass diese Auseinandersetzung auf der strukturellen Ebene
verankert wird. Als Autorinnen dieser Broschiire setzen wir uns
aus einer privilegierten Position (wei3, weiblich, able-bodied)
mit Diversitdt und Diskriminierung auseinander und sind uns
darliber bewusst, dass wir uns selbst in einem immerwahren-
den Reflexions- und Lernprozess befinden.

Im Zuge unserer Arbeit der letzten Jahre im Rahmen der Inter-
kulturellen Offnung stand ebenfalls die Auseinandersetzung
mit den eigenen Vorurteilen, Stereotypen und den Zugangs-
barrieren in unserem Organisationsumfeld im Zentrum. Dabei
sind wir stets von einem offenen und durchléssigen Kulturbe-
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griff ausgegangen, der sowohl die kulturellen Zugehérigkeiten
umfasst, in die ein Mensch hineingeboren wird, als auch die,
denen er sich selbst zuordnet. Auch wenn wir mit dieser Bro-
schire eine ganzheitliche Betrachtung der Diversitét in der Or-
ganisation anregen mdchten, wollen wir damit nicht von der
Interkulturellen Offnung abriicken. Im Fokus unserer Arbeit
standen bisher hauptséachlich Menschen mit Migrations- und
Fluchtgeschichte. Jede Zielgruppe steht ihren ganz spezifi-
schen Zugangsbarrieren gegeniber, die entsprechende MaB-
nahmen erforderlich machen. Deshalb halten wir es weiterhin
flir wichtig, den Prozess der Interkulturellen Offnung weiterzu-
gehen, zu begleiten und damit einen Schwerpunkt zu setzen.

Das Ziel dieser Ausgabe der Schriftenreihe ,Diversitatsorien-
tierte und diskriminierungskritische Organisationsentwicklung”
ist es, mithilfe zahlreicher Fragen zur Selbstreflexion Anregun-
gen zu einer Auseinandersetzung mit ausgrenzenden Struktu-
ren in der eigenen Organisation zu geben. Diese Ausgabe soll
als Diskussionsvorlage dienen, um gleichberechtigte Teilha-
bechancen fiir alle Menschen erneut anzustoBen und struk-
turelle Benachteiligungen abzubauen. Sie gibt ganz konkrete
Handlungsstrategien und Ideen zur Umsetzung einer diversi-
tatsorientierten und diskriminierungskritischen Organisations-
entwicklung.

Im Anhang der Broschire finden Sie einige weiterfiihrende
Links und Materialien.
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Voraussetzungen fiir die diversitatsorientierte
Organisationsentwicklung

Bei der diversitatsorientierten Organisationsentwicklung geht
es in erster Linie um einen kritischen Umgang mit den eige-
nen Strukturen und Handlungsweisen. Die Anerkennung der
Méglichkeit, dass Personen in der und durch die eigene Or-
ganisation benachteiligt werden kdénnten, sowie die Ausein-
andersetzung mit den bestehenden Machtverhéltnissen und
Konflikten stellen die Basis dafir dar.

Bereits bestehenden Diskriminierungen entgegenzuwirken und
Nachteile auszugleichen, Teilhabechancen fir alle Menschen
herzustellen und damit die Chancengleichheit und Vielfalt
in der eigenen Organisation zu férdern, sind Grundlage eines
diversitatsorientierten Handelns.

Diversitatsorientierte Organisationsentwicklung ist keine MaB-
nahme, die ,mal eben” umgesetzt werden kann. Es handelt
sich um einen dauerhaften Prozess, der auf verschiedenen
Ebenen stattfindet und als Querschnittsaufgabe verstanden
werden sollte. Dabei gibt es keinen Endpunkt. Vielmehr sollen
Verénderungsprozesse angeschoben und ein kritischer und
selbstreflexiver Umgang mit Diskriminierung verstetigt werden.

Fur Diversitat entscheiden und den Prozess
strukturell in der Organisation verankern

Von Beginn an sollte eine aktive Entscheidung fiir Diversitat
und gegen Diskriminierung getroffen werden. Dies kann von
Seiten der Organisationsleitung, der Leitungsebene oder als
eine Art Grundsatzentschluss von der gesamten Organisation
entschieden werden. Durch die Einbeziehung mdglichst vieler
Akteure in die Entscheidung kann auch die Unterstltzung der

folgenden MaBnahmen von einer breiteren Mehrheit getragen
werden, was einen gréBeren Erfolg im Prozess verspricht.

Um diese Entscheidung fiir lhre Organisation zu treffen, kén-
nen folgende Fragen helfen:

B Warum wollen wir den Prozess der diversitatsorientierten
Organisationsentwicklung beginnen?

B Welchen Auftrag haben wir als Organisation und in welcher
Verbindung steht unser Auftrag mit dieser Entscheidung?

B Wie kann uns Diversitatsorientierung bei der Erfillung
unseres Auftrages nltzlich sein?

Hierbei kann es hilfreich sein, sich auch damit auseinanderzu-
setzen, Uber welche Werte sich die Organisation definiert.

B WelcheWerte sind flirunsere Organisation/unseren Verband
zentral?

B Werden diese Werte auch gelebt?
B Welche unserer Werte sind nach auBen sichtbar?

B Spiegeltunsere Organisation mitihren Angebotenund Hand-
lungen auch die Werte wider, tber die sie sich definiert?






DRK-Grundséatze

Angelehnt an die Erklarung der
Internationalen Bewegung des
Roten Kreuzes und Roten Halb-
monds vom 09.07.2020, fordern
unsere Grundsatze der Mensch-
lichkeit und Unparteilichkeit die
Ablehnung von Diskriminierung
jeglicher Art. Unser Grundsatz der
Neutralitdt bedeutet nicht, dass
angesichts von Rassismus, Diskri-
minierung und Gewalt geschwie-
gen werden darf.!

Menschlichkeit

Einheit

Ist-Stand ermitteln: Wo stehen wir jetzt?

Am Anfang eines Prozesses zur diversitatsorientierten Orga-
nisationsentwicklung stellt sich die Frage, wie es denn aktuell
um Diversitat und Diskriminierung in der eigenen Organisation
bestellt ist.

Die eigenen Organisationsstrukturen auf ihre Diversitat und
das Diskriminierungspotenzial hin zu analysieren, ist ein wich-
tiger Schritt im Prozess. Nur ein Teil der daftur notwen-
digen Fragen kann durch die bereits in der Organisation vor-
handenen Daten (bspw. aus Personalakten) beantwortet
werden. Weitere Daten sollten zusétzlich erhoben und als Basis
fir den weiteren Prozess genutzt werden. Bei diesem Schritt
ist es wichtig, diejenigen, die potenziell von Diskriminierung
betroffen sind, in den Prozess einer Befragung oder Datener-
hebung einzubeziehen und ihnen die Méglichkeit zu geben,

T d

Unabhangigkeit Universalitat Freiwilligkeit

%% &

Neutralitat Unparteilichkeit

eine Selbstidentifikation vorzunehmen. Die Selbstidentifikation
unterscheidet sich haufig von einer Fremdzuschreibung (vgl.
GvAMERAH/WAGNER 2018).2

Mdgliche Fragen fir die Selbstreflexion kénnen sein:

B Was wissen wirtatséchlich tber die Vielfalt (bzw. den Mangel
an Vielfalt) in unserer Organisation?

MW Was verstehen wir unter Vielfalt? Haben wir bei unserem
Ansatz alle Vielfaltsaspekte im Blick?

B Was wissen wir Uber die bereits vorhandenen Barrieren,
diskriminierenden Strukturen oder Handlungen?

B Wer ist in unserer Organisation (potenziell) von Diskriminie-
rung betroffen?

' Die vollstandige Erkldarung des IFRC und ICRC finden Sie unter: https://www.icrc.org/en/document/international-red-cross-and-red-crescent-movement-statement-racism-discrimination
2 Wie Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten erhoben werden kénnen und welche Aspekte dabei zu beriicksichtigen sind, wurde in der 2. Ausgabe dieser Schriftenreihe ausfihrlich

besprochen und kann dort nachgelesen werden.



Ziele formulieren: Wo wollen wir hin?
Was mochten wir erreichen?

Um den Organisationsentwicklungsprozess zielgerichtet und
ergebnisorientiert zu gestalten, ist es wichtig, sich mit den tat-
séchlichen Zielen im Prozess zu beschéftigen. Konkrete und
realistische Zielformulierungen sind notwendig, um sich im
Prozess nicht zu verlieren und passende Strategien zur Um-
setzung des Vorhabens zu entwickeln.

Eine Zielformulierung sollte nicht zu allgemein sein, sondern
sich immer an der tatséchlichen Motivation, den Herausforde-
rungen und den Ressourcen der Organisation orientieren.

B Welche Ziele verfolgen wir mit der Entscheidung fiir eine
diversitatsorientierte Organisationsentwicklung?

B Sind unsere Ziele klar definiert und SMART (= Spezifisch/
Messbar/ Attraktiv/Realistisch/Terminiert) formuliert?

B Haben unsere Zielvorstellungen einen klaren Bezug zum
Kerngeschéft der Organisation?

MaBnahmen entwickeln und umsetzen

Nachdem die Ziele festgelegt und beschrieben wurden, stellt
sich nun die Frage, wie diese Ziele erreicht werden kénnen
und welche MaBnahmen daflr geeignet sind. Daflr sollten eine
Implementierungsstrategie entwickelt und MaBnahmen ausge-
wahlt werden, die zum gewdlinschten Ziel fihren.

Die Implementierungsstrategie sollte an den jeweiligen Ar-
beitskontext und die Ausgangslage der Organisation ange-
passt sein und sich an den Zielen, Ressourcen sowie an der
dem Prozess zugrunde liegenden Motivation der Organisation
orientieren.
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Welche Strategie am meisten Erfolg verspricht, hédngt von
der jeweiligen Organisation ab. Bei der Entwicklung von MaB-
nahmen ist es wichtig, sich die gewtinschte Wirkung vor Augen
zu fuhren und die MaBnahmen dahingehend anzupassen. Be-
sonders erfolgversprechend sind Implementierungskonzep-
te, die breite Zustimmung und Akzeptanz im Unternehmen
erfahren. Daflr ist es ratsam, in die Strategie sowohl MaB-
nahmen einzubeziehen, die von der Flhrungsebene als auch
von der Belegschaft der Organisation ausgehen (Top-Down u.
Bottom-Up MaBnahmen).

Dabei sollte nicht aus dem Blick verloren werden, dass die di-
versitatsorientierte Organisationsentwicklung ein langfristiger
Prozess ist. MaBnahmen sollten zwar angegangen, aber nicht
Ubers Knie gebrochen werden, denn nicht alle Ideen missen
sofort oder gleichzeitig umgesetzt werden. Eine durchdachte
Prioritdtensetzung und die Bereitstellung der dafiir notwen-
digen Ressourcen ist Voraussetzung flr einen erfolgreichen
Prozess der Organisationsentwicklung. Ebenso sollte nicht
auf eine regelmaBige Evaluation der durchgefiihrten MaBnah-
men verzichtet werden; diese ist Uberaus wichtig, um die ge-
wiinschte und tatsachlich erbrachte Wirkung der MaBnahmen
im Blick zu behalten und ggf. Anpassungen im Prozess vor-
nehmen zu kénnen.




Benachteiligungen abbauen und vorbeugen —
Handlungsvorschlage fiir die Praxis

Menschen machen Organisationen. Gleichzeitig pragen Orga-
nisationen auch das gesellschaftliche Meinungsbild und damit
auch das Handeln und die Haltung der Mitarbeitenden. Eine
diversitatsorientierte und diskriminierungskritische Organisati-
on muss aktiv gestaltet und entwickelt werden.

Im Folgenden wollen wir Handlungsméglichkeiten aufzeigen,
die zur Entwicklung einer diversitatsorientierten und diskrimi-
nierungskritischen Organisation beitragen kénnen. Die MaB-
nahmen sind in vier Bereiche gegliedert: Organisationskultur,
Organisationsstruktur, Personalmanagement, Kommunikati-
on/ Offentlichkeitsarbeit.

Gemeinsam gelebte

Mit den folgenden Reflexionsfragen und Handlungsvorschla-
gen erheben wir nicht den Anspruch auf Vollstandigkeit, son-
dern mdchten dazu anregen, Ideen zur Umsetzung des Pro-
zesses in der eigenen Organisation mitzunehmen, die aktuelle
Ausgangslage kritisch zu reflektieren und Diskussionen und
Austausch voranzubringen.

»

Nur wenn wir mit uns
selbst kritisch sind,
entfalten wir Wirkung.




Organisationskultur

Organisationskultur beschreibt Regeln des sozialen Miteinan-
ders in einer Organisation, die nicht immer verschriftlicht sind,
sondern sich durch gemeinsam gelebte Werte auszeichnen
und von ihren Mitgliedern an neue Mitglieder weitergegeben
werden. Sie ist entscheidend dafir, wie eine Organisation funk-
tioniert und mit Verdnderungen umgeht.

Kultur ist ,wie wir etwas machen’. Eine Organisationskultur hat
auch Einfluss darauf, wie mit Diskriminierung und Konflikten
umgegangen wird. Die Organisationskultur und die Fihrungs-
ebene einer Organisation stehen in einer wechselseitigen
Beziehung. Durch das Vorleben von Werten — z. B. ein respekt-
voller und wertschatzender Umgang, Glaubwurdigkeit und die
Bereitschaft zu selbstkritischer Reflexion — pragen Fihrungs-
kréfte die Organisationskultur.

»Sie [die Geschéftsleitung] ist der zentrale Dreh- und Angel-
punkt, von dem der Wandel ausgehen muss. Ohne das auf-
richtige und entschlossene Engagement der Leitungsebene
sind jegliche MalBBnahmen zum Scheitern verurteilt.“ (Gesicht
Zeigen! 2020, S. 26)

Die Organisationskultur spiegelt sich auch im Verhaltensko-
dex wider. Ein Verhaltenskodex (Code of Conduct) oder eine
Zusammenfassung von Verhaltensregeln dient Unternehmen
als Basis und Orientierung flr die Bewaltigung ethischer und
rechtlicher Herausforderungen in der taglichen Arbeit. Es han-
delt sich um eine freiwillige Selbstverpflichtung der Organisa-
tion, die ihre wesentlichen Werte und Grundiberzeugungen
enthélt. In einem ersten Schritt sollte die Wertschatzung von
Vielfalt und der Umgang mit Diskriminierung in einem Ver-
haltenskodex festgehalten werden. Das Vorleben des Verhal-
tenskodex — vor allem durch Fluhrungskréafte — ist ein wichtiger
zweiter Schritt. Denn nur das, was in der Organisation gelebt
und aktiv gestaltet wird, kann sich in einer Verdnderung des
Handelns niederschlagen, sodass sich ein glaubhafter und ver-
trauensvoller Umgang im Miteinander entwickelt.
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Spiegelt sich die diversitatsorientierte Haltung der Organi-
sation in einem gelebten Verhaltenskodex wider?

Gibt es ein 6ffentliches Bekenntnis zur Diversitat und gegen
Diskriminierung?

Wird dieses Bekenntnis auch im Leitbild der Organisation
zum Ausdruck gebracht?

Sind Menschen, die von der ,Norm* abweichen, in der Orga-
nisation willkommen? Oder sind sie nur willkommen, wenn
sie sich in die bestehende Organisationskultur einfligen?

Sind Fiihrungskrafte und Mitarbeitende fir den Umgang mit
Stereotypen, Stigmatisierungen und den daraus entstehen-
den Diskriminierungsrisiken sensibilisiert?

Gibt es einen ressourcenorientierten und wertschatzenden
Umgang mit Vielfalt (z.B. im Hinblick auf Biografien,
Sprachen, Diskriminierungserfahrungen, Arbeitsweisen)?

Die Auseinandersetzung mit Diskriminierung in der eigenen
Organisation soll als selbstverstandlich wahrgenommen und
zu einem festen Bestandteil des Arbeitsalltags werden.

B Werden die Diskussion bzw. das Sprechen tiber Diskriminie-
rung in der Organisation als normal betrachtet und geférdert
oder eher als Stérung bzw. Ablenkung von der eigentlichen
Arbeit gesehen?

Gibtes einefestgelegte Vorgehensweise fiirden Umgang mit
Konflikten, bei der die Machtverhéltnisse unter den beteilig-
ten Personen berlcksichtigt werden?

Diskriminierender Sprachgebrauch sowie ausgrenzendes
Verhalten werden nicht geduldet. Sprechen Kolleg*innenein-
ander darauf an?



Organisationsstruktur

Die Organisationsstruktur ist ein System von formalen Rege-
lungen im Hinblick auf Arbeitsteilung, Zusténdigkeiten, Aufga-
ben, Abldufe, Hierarchien und Dienstwege einer Organisation.
Um einen diversitatsorientierten und diskriminierungskriti-
schen Prozess voranzubringen, ist es wichtig, diesen in der
Struktur zu verankern. Die geltenden Regelungen in der Orga-
nisation kdnnen zwar — formal betrachtet — zunéchst neutral er-
scheinen, doch bei genauerem Hinsehen ist es méglich, dass
einige Menschen (unhinterfragt) eine strukturelle Ausgrenzung
zum Beispiel bezuglich ihrer Herkunft, ihres Alters, ihrem Ge-
schlecht oder ihrer sexuellen Identitét erfahren.

Folgende Fragen kénnen Ihnen dazu eine Anregung geben:
B Von wem werden FUhrungspositionen eingenommen und
Entscheidungen getroffen? Ist diese Gruppe vielfaltig oder

eher homogen? Wie kommt es zu der Zusammensetzung?
Ist sie bewusst oder unbewusst entstanden?

Gibt es eine Struktur zur Férderung von Vielfalt und Antidis-
kriminierung (z.B. durch eine Steuerungsgruppe und/oder
eine zustandige Person)?

Sind die Organisationsstruktur und ihre Regelungen allen
Mitarbeitenden bekannt? Wie werden Anderungen kommu-
niziert und umgesetzt?

Gibt es transparente Kriterien fir Lohne und Gehélter und
beruhen diese auf Prinzipien der Gleichbehandlung?

Sind Beférderungen und Karrieremdoglichkeiten fur alle Mitar-
beitenden in gleichem MaBe méglich?

B Gibt es eine Antidiskriminierungs-Betriebsvereinbarung?
Die Regeln, Anforderungen und auch Sanktionen in Fallen

von Diskriminierung sollten in einer Betriebsvereinbarung oder
Dienstanweisung festgelegt werden.
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Welche Mdglichkeiten haben Mitarbeitende, die Diskrimi-
nierung oder Benachteiligung erlebt haben, dagegen vorzu-
gehen?

Gibt es eine Person, die fur Diskriminierung, Diversitat und
Gleichstellung in der Organisation zustandig ist und als Inte-
ressenvertretung fur Betroffene von Diskriminierung fungiert?

Gibt es eine Beschwerdestelle flir Betroffene von Diskrimi-
nierung?

B Wie wird mit Beschwerden diesbezuglich verfahren?

B Welche Konsequenzen hat diskriminierendes Verhalten?
Die Einrichtung von Beschwerdestelle und Diversitdtsbeauf-
tragten sind Kernelemente der strukturellen Verankerung einer
diversitatssensiblen Organisationsentwicklung.

Was ist eine Antidiskriminierungs-
Betriebsvereinbarung?

Betriebsrat und Arbeitgeber haben darliber zu wachen,
dass jede Diskriminierung oder Benachteiligung im Be-
trieb unterbleibt (§ 75 BetrVG). Das Diskriminierungs-
bzw. Benachteiligungsverbot ist darliber hinaus im
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ge-
regelt. Hierzu kénnen Arbeitgeber und Betriebsrat
auch eine Antidiskriminierungs-Betriebsvereinbarung
zur Schaffung eines benachteiligungsfreien Klimas am
Arbeitsplatz abschlieBen. Diese Vereinbarung legt u.a.
die Selbstverpflichtung des Arbeitsgebers, die Behand-
lung von Beschwerden und Sanktionen fest. Um bereits
bestehende Nachteile auszugleichen und zu reduzieren,
sind im Rahmen des AGG auch sogenannte Positive
MaBnahmen mdglich, die eine bevorzugte Behandlung
erlauben, wenn dadurch Nachteile ausgeglichen werden
kénnen.



Die Erfahrung zeigt, dass Betroffene von Diskriminierung sich
h&ufig nicht an offizielle Stellen (z. B. auch Ansprechpersonen
in Organisationen) wenden. Grinde hierfir sind u. a. die Furcht
vor negativen Folgen oder das fehlende Vertrauen darin, dass
dieser Schritt etwas bringt. ,,Durch das Nicht-Melden oder
Nicht-Anzeigen bleiben viele Diskriminierungssituationen un-
sichtbar.” (DieckmanN 2020, S. 14)

Was ist eine Beschwerdestelle im Sinne des AGG?

»Alle Beschéftigten im Sinne des AGG, die sich im Kon-
text des Arbeitsverhéltnisses diskriminiert fihlen, haben
das Recht, sich bei einer von der Arbeitgeberseite ein-
zurichtenden Beschwerdestelle zu beschweren (§ 13
AGG). Die Beschwerde muss gepriift werden und das
Ergebnis ist der beschwerdefiihrenden Person mitzu-
teilen” (ADS Bund 2017, S. 64). Zu beachten ist, dass
so eine Beschwerdestelle (§ 13 AGG) keine klassische
Interessenvertretung der Arbeitnehmenden ist und sie
so auch nicht wahrgenommen wird — im Gegensatz zu
Diskriminierungs-, Diversitats- oder Gleichstellungsbe-
auftragten.
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Ein weiterer wichtiger Punkt im Prozess der diversitétsorien-
tierten und diskriminierungskritischen Organisationsentwick-
lung ist die Herstellung von Barrierefreiheit. Sie betrifft nicht
nur die baulichen Anlagen, sondern erfordert auch den Zugang
zu allen anderen notwendigen Medien und Informationen.
Kommunikation, Informationen und Technologien sollten dem-
entsprechend gestaltet und angelegt sein. Uber vorhandene
Barrieren bzw. die Barrierefreiheit sollte in Veranstaltungsflyern
und auf der Webseite informiert werden.

B st lhre Organisation barrierefrei gestaltet? Gibt es einen
umfassenden Zugang und eine uneingeschrankte Nutzungs-
mdglichkeit fur alle gestalteten Bereiche?




Die Begleitung von qualifizierten externen Fachleuten aus
Selbstorganisationen ist in diesem Prozess unabdingbar. Ein
Blick von auBen auf die eigene Organisation verschafft eine er-
weiterte Perspektive und bietet die Chance, neue Erkenntnis-
se, ldeen und Anregungen zu berlicksichtigen und somit neue
Wege zu gehen.

B Sind Expert*innen aus Selbstorganisationen in den diversi-
tatsorientierten Prozess mit einbezogen?

Wer redet Uber wen? — Kénnen betroffene Personen fir sich
selbst sprechen und ihre Perspektive einbringen, wenn Uber
Diskriminierung und Benachteiligung gesprochen wird?

Personalmanagement

Die Personalverwaltung, -fiihrung, -planung und -entwicklung
gehdren zum Téatigkeitsbereich des Personalmanagements
und haben groBen Einfluss auf die Zusammensetzung der
Belegschaft und damit auch auf die Vielfalt in der Organisa-
tion. Hiermit spielt sie eine groBe Rolle im Prozess der diver-
sitatsorientierten und diskriminierungskritischen Organisati-
onsentwicklung. Folgende Fragen kénnen dabei helfen, das
Personalmanagement in Ihrer Organisation vielfaltsorientierter
aufzustellen:

B Spiegeltdie Organisation die Vielfalt der Gesellschaft wider—
oder nur einen Teil von ihr?

Wird Vielfalt in der Belegschaft explizit und strategisch

verfolgt?

- Gibt es dazu eine Zielformulierung?

- Wie sieht die Personalstruktur der Organisation aus?

- Was ist gut und was ist nicht gut daran und was tut die
Organisation, um die Vielfalt in der Personalstruktur zu
erhdhen?

- Gibt es Angebote fir die Teamentwicklung, insbesondere
in interkulturellen Teams?

B Werden Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten
erhoben? Sind diese Daten fir alle transparent und werden
Handlungsempfehlungen aus den Erkenntnissen abgeleitet?

B Wird bei der Ausschreibung von Stellen auf ein diskriminie-

rungsfreies Einstellungsverfahren geachtet?

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verbietet
Diskriminierung in allen Phasen des Arbeitslebens, auch im
Einstellungsverfahren. Hier sollte unbedingt auf die richtigen
Formulierungen in Stellenausschreibungen geachtet werden.
Der Wunsch nach Vielfalt kann durch eine entsprechende For-
mulierung zum Ausdruck gebracht werden (z.B.: ,Wir schatz-
en Vielfalt und wiinschen uns Personen, die dazu beitragen®).
Auch wenn der Wunsch nach Vielfalt entsprechend formuliert
wurde, kommt es oft vor, dass sich keine Personen bewer-
ben, die zu der gewiinschten Vielfalt beitragen. Dies sollte
unbedingt reflektiert und Schlussfolgerungen daraus gezogen
werden:

B Birgt die Stellenausschreibung woméglich unerkannte
Hurden? Gibt es beispielsweise eine Diskrepanz zwischen
Anforderungsprofil und Zielgruppe?

Welche Konsequenzen werden daraus gezogen? Wird die
Stelle erneut ausgeschrieben oder wird das Einstellungsver-
fahren fortgesetzt? Werden womdéglich Personen mit Viel-
faltsdimensionen aktiv angesprochen?

Werden bei der Verdffentlichung von Stellenausschreibun-
gen neue Kanéle ausprobiert (z.B. durch die Kooperation
mit Migrant*innenselbstorganisationen, Selbstvertretungs-
organisationen, Universitdten und die Nutzung relevanter
Netzwerke)?
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Eine Mdglichkeit, gegen die bewusste oder unbewusste Be-
nachteiligung bestimmter Personengruppen vorzugehen, sind
anonymisierte Bewerbungsverfahren. , Ein kurzer Blick auf den
Namen, das Geschlecht, die Herkunft oder das Alter genlgt
in vielen Féllen, um eine Bewerbung auszusortieren: Vor allem
Menschen mit Migrationshintergrund, é&ltere Arbeitsuchende
und Frauen mit Kindern werden in Bewerbungsverfahren oft
benachteiligt. Sie haben deutlich schlechtere Chancen, zu
einem Vorstellungsgesprédch eingeladen zu werden.” Das be-
legen zahlreiche Studien und die Beratungserfahrung der An-
tidiskriminierungsstelle des Bundes.

B Gab oder gibt es eine ernsthafte Auseinandersetzung mit
einem anonymisierten Bewerbungsverfahren?

Auch hier bietet die Antidiskriminierungsstelle des Bundes
einen Leitfaden flr Arbeitgeber‘innen zum anonymisierten
Bewerbungsverfahren.® Es gilt, das Bewerbungsverfahren im-
mer wieder zu reflektieren und nach und nach anzupassen.

B Werden regelméBig (interne) Schulungen, Workshops und
Trainings zu Vielfaltssensibilitdt und Antidiskriminierungs-
arbeit angeboten?

Im diversitatsorientierten und diskriminierungskritischen Orga-
nisationsentwicklungsprozess spielt die Durchfihrung von
Fortbildungen fir alle Mitarbeitenden eine wichtige Rolle. Fih-
rungskréafte haben eine besondere Position inne, sind die Ent-
scheidungstréager*innen der Organisation und verflgen gleich-
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zeitig Uber eine Vorbildfunktion. Deshalb ist es besonders
wichtig, dass FuUhrungskrafte und Personalverantwortliche
Uber ,Vielfaltskompetenzen® verfiigen und dass Fortbildungen
zu den Themen Vielfalt und Diskriminierung verpflichtend sind.
Eine diskriminierungskritische Haltung aller Mitarbeiten-
den ist Voraussetzung, um den Prozess erfolgreich voranzu-
bringen.

!
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3 Weitere Informationen zum rechtskonformen und diskriminierungssensiblen Einstellungsverfahren bietet der Leitfaden der Antidiskriminierungsstelle des Bundes ,Fair in den Job! Leitfaden
fur diskriminierungsfreie Einstellungsverfahren®. https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Leitfaeden/leitfaden_fair_in_den_job.pdf?__blob=publica-
tionFile&v=3 [24.11.2020]

4 Homepage der Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Anonymisierte Bewerbungsverfahren: https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ThemenUndForschung/Projekte/abgeschlosse-
ne_Projekte/anonymisierte_bewerbungen/anonymisierte_bewerbungen_node.html [18.12.2020]

5 Der Leitfaden fiir Arbeitgeber zum anonymisierten Bewerbungsverfahren kann hier abgerufen werden: https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/
AnonymBewerbung/leitfaden_anonymisierte_bewerbungsverfahren.pdf?__blob=publicationFile&v=4 [24.11.2020]
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Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

Kommunikation ist ein Prozess, der sowohl nach innen als
auch nach auBen gerichtet ist. Alle Ebenen der innerverband-
lichen Organisation stellen die interne Offentlichkeit dar. Eine
wirksame interne Kommunikation kann dazu beitragen, dass
alle Mitarbeitenden sich wertgeschétzt und sicher fihlen und
Unterstitzung fir einen diversitatsorientierten diskriminie-
rungskritischen Organisationsentwicklungsprozess schaffen.
Fir eine wirksame interne Kommunikation ist ein effektiver,
aktueller und strukturierter Austausch aller Beteiligten Voraus-
setzung. Er sorgt fiir Transparenz, Klarheit und Orientierung.

Die externe Kommunikation bzw. Offentlichkeitsarbeit publi-
ziert die Angebote, Aktivitaten, aber auch Botschaften wie z. B.
»Woflr stehen wir?“ nach auBen. Ihr kommt deshalb eine zent-
rale Stellung zu. Fiir eine wirksame und erfolgreiche Kommuni-
kationsstrategie sollten folgende Fragen beachtet werden:

B Ist die interne und externe Kommunikation der Organi-
sation wertschétzend und diversitétssensibel gestaltet?

Gibt es eine strukturiert verankerte Austauschmdoglichkeit
in der Organisation, bei der Mitarbeitende ihre Themen und

Bedurfnisse einbringen kénnen?

Welche Kommunikationskanale werden genutzt und welche
Zielgruppen werden dadurch erreicht bzw. angesprochen?

Ist die Webseite der Organisation barrierearm gestaltet?

Werden in Veranstaltungshinweisen auch Angaben zur
Barrierefreiheit dieser Angebote verdffentlicht?
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»

Worte kdnnen sein wie winzige Arsendosen,
und nach einiger Zeit ist die Wirkung da.
(Victor Klemperer)

Ein bewusster Umgang mit der Wirkung und den Ausgren-
zungsmechanismen von Sprache ist eine Voraussetzung fir
eine diversitdtssensible Kommunikation inner- und auBerhalb
der Organisation. Dabei geht es nicht nur darum, Regeln und
Begriffe zu verstehen und diese anzuwenden (z.B. beim Gen-
dern), sondern auch darum, ein Verstédndnis und eine Sensi-
bilitdt fir die Diskriminierungs- und Ausgrenzungsmechanis-
men durch Sprache, deren Geschichte, Inhalt und Bedeutung
zu schaffen. Diskriminierung findet nicht nur durch Taten statt,
sondern auch Uber die Sprache, die verwendet wird. Wenn wir
eine Sprache verwenden, durch die Menschen beleidigt, her-
abgewdrdigt oder nicht mitgemeint werden, kénnen wir einen
Teil unserer Mitarbeitenden oder Zielgruppen (unbewusst) ab-
werten und ausschlieBen.

Es ist auch wichtig, sich als zivilgesellschaftliche Organisa-
tion darliber bewusst zu werden, dass die Art wie Menschen
sprechen — zum Beispiel mit welchem Akzent, Dialekt, Sprech-
tempo und welcher Stimmlage — Auswirkungen darauf hat, wie
sie wahrgenommen werden. Studien haben gezeigt, dass z.B.
Dialektsprecher*innen eine geringere Kompetenz zugeschrie-
ben wird als Menschen, die Hochdeutsch sprechen (vgl. AbLer/
PLewnia 2020). Auch die Tonlage ist nicht zu unterschatzen. So
werden Menschen mit einer tiefen Stimme als vertrauenswir-
dig, Menschen mit einer hohen Stimme dagegen als weniger
kompetent eingestuft.



Uber die Sprache, die wir wahrnehmen, werden Stereotype
aktiviert. Sich dieser Stereotypen und daraus entstehender
Vorurteile bewusst zu sein und sie immer wieder zu hinter-
fragen, ist unerlésslich fur eine diskriminierungskritische und
diversitatssensible Kommunikation in der Organisation.

Auch in der Bildsprache sollte darauf geachtet werden, Ste-
reotype zu vermeiden, zu hinterfragen und die Gesellschaft in
ihrer Pluralitat abzubilden, ohne dabei Klischees zu bedienen.

B Gibt eseinen diversitatssensiblen Umgang mit Sprache und
Bildsprache in der internen und externen Kommunikation?
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Wir hoffen, die Handlungsvorschlage und Reflexionsfragen
konnten Sie in der Auseinandersetzung mit einem diversitats-
orientierten und diskriminierungskritischen Prozess in lhrer
Organisation unterstitzten.

Weiterflhrende Literatur, Materialien und Werkzeuge zum
Thema finden Sie im Anhang.




Weiterfithrende Publikationen und Materialien

Videos
Respekt beginnt beim Namen. DeutschPlus:

Diversity - Tipps fiir die richtige Sprache. Landeszentrale
fur politische Bildung Baden-Wirttemberg:
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Online verfiigbare Publikationen

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes bietet eine Reihe
von Publikationen, Materialien, Handreichungen, Berichten
und Studien zum Thema Diskriminierung im Arbeitskontext:
www.antidiskriminierungsstelle.de

ADS Bund - Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019):
Fair in den Job - Leitfaden fiir diskriminierungsfreie Ein-
stellungsverfahren. Berlin

ADS Bund - Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2017):
Diskriminierung in Deutschland. Dritter Gemeinsamer
Bericht der Antidiskriminierungsstelle des Bundes und der
in ihrem Zusténdigkeitsbereich betroffenen Beauftragten der
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ADS Bund - Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2015):
Diversity Mainstreaming fiir Verwaltungen. Schritt fir
Schritt zu mehr Diversity und weniger Diskriminierung in
6ffentlichen Institutionen. Berlin

ADS Bund - Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2014):
Leitfaden fiir Arbeitgeber zum anonymisierten Bewer-
bungsverfahren. Berlin

DeutschPlus / Hrsg. (2019): Grundlagen und Handlungsfel-
der diskriminierungskritischer Organisationsentwicklung.
Berlin [Reihe: Impulse zu Vielfalt]

FecHLER, BernD (2012): Diversity-Konflikte besprechbar
machen. Die Diskriminierungs-Matrix als Orientierungshil-
fe in moralisch vermintem Gelénde, in: Perspektive Media-
tion Heft 66, 02/2012
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Gesicht zeigen! / Hrsg. (2020): Rassismus im Kontext von
Wirtschaft und Arbeit. Bestandsaufnahme und Handlungs-
optionen

GvyameraH, DaNiEL; WAGNER, Lucienne (2018): Fact Sheet: Anti-
diskriminierungs- und Gleichstellungsdaten & positive
MaBnahmen fiir einen effektiven Diskriminierungsschutz.
neue deutsche organisationen (Hrsg.), Berlin

IQ - Fachstelle Interkulturelle Kompetenzentwicklung und An-
tidiskriminierung (2019): Veranstaltungen planen und durch-
fiihren. Diversity-sensibel - Nachhaltig - Inklusiv

IQ - Fachstelle Interkulturelle Kompetenzentwicklung und Anti-
diskriminierung (2018): Aktive Gestaltung der Vielfalt in
Unternehmen. Diversity Management Schritt fiir Schritt

RAA - Regionale Arbeitsstellen fir Bildung, Integration und
Demokratie e.V. (2017): Diversitéatsorientierte Organisations-
entwicklung: Grundsatze und Qualitatskriterien. Ein Hand-
lungsansatz der RAA Berlin

ScHELLENBERG, BRITTA (2020): Training Antidiskriminierung.
Den Menschen im Blick. Schwerpunkt Rassismus. Frankfurt:
Wochenschau

STAR E - Standing Together Against Racism in Europe /
Hrsg. (2020): Managing Organisational Change. Tools and
methods to become a diversity-sensitive NGO. Berlin

TanyiLmaz, Tuéea; Greve, Epwin (2018): Vielfalt intersektional
verstehen. Ein Wegweiser fiir diversitatsorientierte Organi-
sationsentwicklung. DeutschPlus (Hrsg.)



Materialien

Gesicht zeigen (Hrsg.) (2017): »WeiBe kénnen nicht rappenc.
Das Positionierungsspiel gegen Vorurteile und Klischees.
Weinheim: Beltz

Menais, Epen; DRUCKER, AnsGAR (2019): Antidiskriminierung,
Rassismuskritik und Diversitat. 105 Reflexionskarten fiir
die Praxis. Weinheim: Beltz Juventa

Ot00, SHARON Dobua (2018): Die Geschichte von Kreis und
Viereck. RAA — Regionale Arbeitsstellen fir Bildung, Integrati-
on und Demokratie e.V. (Hrsg.)

AntiDiskriminierungsBiiro (ADB) KélIn/Offentlichkeit gegen
Gewalt e.V. (2013): Leitfaden fiir einen rassismuskritischen
Sprachgebrauch. Handreichung fiir Journalist_innen
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Vielfaltscheck fur Organisationen von DeutschPlus:

Toolbox fir Geschaftsfiihrungen und Personalverantwort-
liche in kleinen und mittelstdndischen Unternehmen (KMU) des
IQ—Netzwerks:

Selbstcheck fiir rassismuskritische und diversitatsorientierte
Jugendverbandsarbeit vom Landesjugendring Mecklenburg-
Vorpommern:




Weitere Links

Charta der Vielfalt. Fur Diversity in der Arbeitswelt:
www.charta-der-vielfalt.de

Tipps & Tools, wie Sie gendersensibel schreiben und sprechen:

www.genderleicht.de

neue deutsche medienmacher*innen — mit zahlreichen Ange-
boten flr mehr Vielfalt in den Medien:
www.neuemedienmacher.de
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Was bieten wir als DRK an?

Bei Bedarf an Workshops, Trainings oder Fortbildungen,

zur Begleitung bei der Entwicklung und Umsetzung

von Diversitats- und Antidiskriminierungskonzepten oder
fur die Vermittlung an weitere Akteure in der Antidiskrimi-
nierungsarbeit wenden Sie sich bitte an den

DRK Landesverband Westfalen-Lippe e.V.
Fachbereich Migration

SperlichstraBe 25

48151 Miinster

www.drk-westfalen.de
migration@drk-westfalen.de

0251 9739156

J))
Stéirke

und Verantwortung
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