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VORWORT

Im Jahr 2010 reichte ein junger Schwarzer Mann aus Reutlingen Klage ein, weil
ihm wiederholt der Eintritt in eine Reutlinger Diskothek verwehrt wurde. In
zweiter Instanz wurde ihm vom Oberlandesgericht Tubingen auf der Grundlage
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) Recht gegeben und Scha-
densersatz zugesprochen. Der Fall erfuhr lokal und bundesweit eine breite Of-
fentlichkeit. In den Diskussionen, die es im Kontext des sogenannten ,,Diskofall”
gab, wurde deutlich, dass es sich um keinen Einzelfall handelt. Diskriminierung
ist eine alltagliche Erfahrung fiir viele Menschen, nicht nur in Reutlingen.

In den Diskussionen, die der Vorfall in Fachkreisen entfachte, setzte sich dar-
Uber hinaus rasch die Einsicht durch, dass der junge Mann nur deshalb Recht
bekam, weil er Beratung und Unterstiitzung durch das Berliner Biiro zur Umset-
zung von Gleichbehandlung bekam. In Reutlingen und Umgebung fehlt hinge-
gen eine solche Unterstltzungsstruktur, die Menschen in Diskriminierungsfal-
len berat und vertritt und damit dem 2006 in Kraft getretenen Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz Gberhaupt erst zur Wirkung verhilft.

Angesichts dieser mangelnden Antidiskriminierungsstrukturen griindete sich
auf Initiative des soziokulturellen Zentrums franz.K und dem Netzwerk Migrati-
on/Integration der Stadt Reutlingen im Frihjahr 2012 eine offene Plattform —
der sogenannte ,Runde Tisch Antidiskriminierung’. Dieser setzt sich zusam-
men aus verschiedenen Einrichtungen der 6ffentlichen und freien Wohlfahrts-
pflege, Vertreter_innen aus dem Bereich Selbsthilfe, sozial-kulturpolitische Ini-
tiativen und der kommunalen Verwaltung. Griindungsziel des Runden Tisches
ist es, in Reutlingen ein Antidiskriminierungsbiiro aufzubauen, das es von Dis-
kriminierung betroffene Menschen ermdoglicht, sich professionelle Beratung
und Unterstitzung zu holen und gegen Diskriminierungstatbestande gegebe-
nenfalls auch rechtlich vorgehen zu kénnen. Dariliber hinaus wollen wir daran
mitwirken, die Alltdglichkeit von Diskriminierung in der Reutlinger Offentlich-
keit zu thematisieren, eine Sensibilisierung fir diese Thematik zu bewirken und
somit auch praventiv zu verhindern. Damit implementieren wir einen Prozess
gemeinsamer Wachsamkeit.

! Aus dem ,Runden Tisch Antidiskriminierung” ist eine offene Koordinationsgruppe entstanden. Sie plant und
organisiert alle weiteren Schritte und Veranstaltungen, verwaltet die Homepage und kiimmert sich um die
Finanzierung.



Des Weiteren schlieRen wir nicht nur eine Liicke im bestehenden Beratungsan-
gebot, sondern erfiillen auch einen politischen Auftrag, der sich aus der EU-
Gleichbehandlungspolitik ableitet, in dessen Kontext Deutschland mit dem All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetz gesetzliche Vorgaben gemacht hat. Die von
Diskriminierung Betroffenen haben dadurch erstmalig einen rechtlichen
Gleichbehandlungsanspruch. Dieser kann allerdings nur geltend gemacht wer-
den, wenn Menschen ihre rechtlichen Mdoglichkeiten kennen und die entspre-
chenden Rahmenbedingungen haben, ihre Anspriiche auch durchsetzen zu
konnen. Die Moglichkeit, den Anspruch auf Gleichbehandlung geltend machen
zu konnen, ist derzeit in Reutlingen so gut wie nicht gegeben. Das AGG ist bis-
her kaum bei den Menschen angekommen, fir die es gemacht wurde. Erst
durch eine professionelle Antidiskriminierungsberatung kénnen die Betroffe-
nen ihren Handlungsspielraum tatsachlich erweitern. Das AGG ist auf rechtli-
cher Ebene sicherlich ein Meilenstein, um Diskriminierungsmerkmalen wie Ge-
schlecht, sexuelle Orientierung, Herkunft, Religion, Behinderung entgegenzu-
treten’. Um das Spektrum von Diskriminierungen in gesellschafts-, bildungs-
und arbeitspolitischen Kontexten sowie im privaten Umfeld zu fassen, zu be-
nennen und zu mindern, ist es unser Ziel, fir alle diskriminierten Merkmals-
gruppen eine Anlaufstelle zu bieten.

> Merkmale wie Armut, Alter, Kérpermerkmale, Gesundheitszustand, sozialer Status oder Aufenthaltsstatus
sind im AGG bisher bedauerlicher Weise nicht mit einbezogen.
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PRINZIPIEN DER ANTIDISKRIMINIERUNGSARBEIT

In den letzten Jahren wurden von den bestehenden Antidiskriminierungsbiiros
(ADB) Standards einer professionellen Antidiskriminierungsberatung entwi-
ckelt, an denen sich auch der hier vorgelegte Konzeptionsentwurf fiir ein Reut-
linger ADB orientiert (siehe S. 26). Diese Standards verdeutlichen auch die un-
terschiedliche Herangehensweise zu bestehenden Beratungsangeboten. Sie
ergeben sich aus der spezifischen Anforderung einer Antidiskriminierungsbera-
tung und begriinden so auch die Notwendigkeit dieses zusatzlichen Beratungs-
angebots.

PARTEILICHKEIT...

Wir verstehen jedes individuelle Diskriminierungserlebnis als einen Konflikt
zwischen zwei Parteien, der dadurch bestimmt ist, dass beide Parteien struktu-
rell unterschiedlich machtige Positionen einnehmen. Zum partiellen Ausgleich
dieser Machtdifferenz stellt sich die_der Berater_in parteilich auf die Seite der
strukturell ohnmachtigeren Partei und nimmt deren Perspektiven, Interessen
und Bedurfnisse als Ausgangspunkt der gemeinsamen Bemihungen um eine
erfolgreiche Konfliktklarung.

Damit sich die im Diskriminierungserlebnis erfahrene Ohnmacht der_des Kli-
ent_in nicht wiederholt und sie_er ihr_sein Erleben gegeniber der_m Bera-
ter_in nicht verteidigen oder beweisen muss, nimmt die_der Berater_in eine
die Sichtweisen und Geflihle der_des Klient_in akzeptierende Arbeitshaltung
ein.

EMPOWERMENT...

Menschen, die einer bestimmten Gruppe angehdren oder ihr zugeschrieben
werden, erfahren Diskriminierungen, wenn ihnen der Zugang zu sozialen, dko-
nomischen und/oder politischen Ressourcen erschwert oder verweigert wird.
Diskriminierung geht insofern einher mit einer strukturell geringeren Chance
auf Teilhabe innerhalb der Gesellschaft. Menschen, die diskriminierende Struk-
turen (oft auch subtil) im taglichen Leben erfahren, haben die unterdriickenden
Verhaltnisse oft verinnerlicht, erleben ihre machtdarmere Position als Normali-
tat oder sehen kaum Chancen, aus eigener Kraft etwas daran andern zu koén-
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nen. Hier setzt der ressourcenorientierte und machtkritische Ansatz des Em-
powerment-Konzepts an. Abgeleitet aus dem angloamerikanischen Wort
»power” - Starke, Macht — bedeutet empowerment im Deutschen (Selbst-) Be-
machtigung, (Selbst-)Starkung.

Empowermentprozesse zielen auf eine Ausweitung von Machtzugang und
Handlungsspielraumen. Das Empowerment-Konzept beinhaltet neben der indi-
viduellen Perspektive stets die Dimension der gesellschaftlichen Veranderung
hin zu mehr sozialer Gerechtigkeit.

Empowerment widerspricht entmiindigender und paternalistischer Hilfe und
zielt auf eine Kooperation ,,auf Augenhéhe”. Mit dem Fokussieren und Veran-
kern von Empowermentarbeit im ADB Reutlingen reagieren wir auch auf ein
grundlegendes Problem jeder Antidiskriminierungsarbeit, die nicht allein von
direkt Betroffenen organisiert, sondern auch von Einrichtungen und Menschen
getragen wird, die sich eher als Lobby begreifen. Wir wollen mit unserer Arbeit
niemanden bevormunden.

Eine professionelle Antidiskriminierungsberatung sieht Ratsuchende als aktive
Akteur_innen. Professionelle Berater_innen kénnen Betroffene nicht ,,empo-
wern“. Jedoch kénnen sie deren Selbststarkungs-Prozesse durch parteiliche
individuelle Beratung sowie durch andere Malinahmen bewusst und gezielt be-
gleiten, unterstitzen und fordern. Neben der Selbstbemachtigung von Indivi-
duen kommt dem kollektiven Empowerment (s.u. Empowermentgruppen) eine
wichtige Bedeutung zu.

ANWALTSCHAFT ...

Das Antidiskriminierungsbiro wird nicht aktiv ohne konkreten Auftrag der_des
Ratsuchenden. Die Betroffenen bestimmen alle Schritte des Vorgehens. Dabei
werden sie begleitet und nicht gefluihrt. Das ADB kann daneben - losgel6st von
konkreten Einzelfdllen — im gesellschaftspolitischen Kontext auf Missstande
hinweisen und auf ihre Beseitigung hinwirken.

HORIZONTALER ANSATZ...

Angesichts der vielformigen Facetten von Diskriminierung ist eine professionel-
le Antidiskriminierungsarbeit ebenso vielfaltig zu gestalten. Da jeder Mensch
viele Zugehorigkeiten hat, ist davon auszugehen, dass Menschen nicht nur von

einer Diskriminierungsform betroffen, sondern mehrfach diskriminiert und so-
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mit auch vielfach benachteiligt werden. Im wissenschaftlichen Sprachgebrauch
ist in diesem Fall von intersektionaler Diskriminierung die Rede. Zur Verdeutli-
chung: Eine Frau mit einer sogenannten Behinderung kann potentiell aufgrund
ihres Geschlechtes, ihrer Behinderung oder auch ihrer sozialen Lage Diskrimi-
nierungen erfahren. Der horizontale Beratungsansatz arbeitet mit einer merk-
mals- und zielgruppenibergreifenden Perspektive. Nur so kdnnen angemesse-
ne, facettenlbergreifende Handlungsmoglichkeiten entwickelt werden.

ZUGEHENDER ANSATZ...

Eine zugehende Antidiskriminierungsarbeit wartet nicht bis Menschen mit Dis-
kriminierungserfahrungen Beratung und Hilfe suchen. Viele Betroffene haben
sich an erlittene Diskriminierungen ,gewdhnt”, haben den Glauben daran ver-
loren, Recht zu bekommen oder nicht die psychischen und materiellen Res-
sourcen, von sich aus aktiv zu werden. Eine professionelle Antidiskriminie-
rungsarbeit sucht den Kontakt zu den Menschen in ihrem Sozialraum und er-
mutigt sie, sich gegen erfahrene Diskriminierungen zu wehren. Die Entschei-
dung, ob und welchen Weg sie gehen wollen, bleibt bei den Betroffenen.

BARRIEREFREIHEIT...

Als Barrieren sind hier neben raumlichen Zugangsmoaglichkeiten alle gesetzli-
chen, strukturellen und normalisierten Hindernisse fiir Menschen gemeint, die
dem gleichberechtigten Zugang zu Ressourcen wie Bildung, Arbeit und Freizeit
im Weg stehen. So stellt beispielsweise die ausschliefSliche Verwendung der
deutschen Sprache bei Formularen oder einer akademischen Sprache bei 6f-
fentlichen Veranstaltungen eine Normalitat her, die fiir viele Menschen eine
grolde Barriere ist und sie im taglichen Leben benachteiligt.

Auch die Antidiskriminierungsarbeit selbst strebt nach weitest gehender Barrie-
refreiheit. Alle Bereiche der Antidiskriminierungsarbeit sind so gestaltet, dass
sie fir jeden Menschen uneingeschrankt zuganglich und nutzbar sind. Ein-
schrankungen der Barrierefreiheit, die auf schwer veranderbaren strukturellen
Gegebenheiten beruhen, werden transparent gemacht und individuelle L6-
sungsmoglichkeiten gesucht.



UNABHANGIGKEIT...

Antidiskriminierungsarbeit ist Menschenrechtsarbeit. Aus diesem Grund strebt
sie nach einer weitgehenden Unabhangigkeit von staatlichen Einrichtungen und
freien Tragern, um das beraterische Betatigungsfeld und die inhaltliche Partei-
lichkeit nicht einzuengen. In allen gesellschaftlichen Institutionen und auf allen
Ebenen (individuell, diskursiv, strukturell) kommen Diskriminierungen vor. Um
diesen effektiv begegnen zu kdnnen, ist es wichtig, sich nicht in Abhangigkeiten
zu bringen. Die Unabhangigkeit der Beratungsstellen ist ein wichtiges Kriterium
fir die Glaubwirdigkeit des Angebots und stellt somit die Basis der Vertrau-
ensbildung dar. Dariber hinaus ist im Beratungsprozess die Unabhangigkeit
eine notwendige Voraussetzung flr das Prinzip der Parteilichkeit.

REFLEKTION...

Fur alle Mitarbeitenden stehen verbindliche Reflexionsraume zur Verfligung, in
denen die eigene Rolle in der Antidiskriminierungsarbeit reflektiert werden
kann. Auf diese Weise werden die jeweiligen Hintergriinde der Mitarbei-
ter_innen - gemeint sind eigene Privilegien oder auch Ausgrenzungserfahrun-
gen - berlcksichtigt.



KERNAUFGABEN DES ADB REUTLINGEN

Das Antidiskriminierungsbiro Reutlingen richtet sich gegen alle Formen von
Diskriminierung und mochte ein tragfahiges Netzwerk gegen Diskriminierung
und gegen gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit einrichten. Es bezieht sich
auf die Kriterien des AGG (ethnische Herkunft, Geschlecht, Religion, Behinde-
rung, Alter, sexuelle Identitdt) und mitberiicksichtigt andere Formen der Dis-
kriminierung (z.B. sozialer Status). Zu den Kernaufgaben des ADB zahlen:

1.) EINZELFALLBERATUNG
Das zentrale Element des ADB Reutlingen ist die professionelle Beratung von
Menschen, die Diskriminierungserfahrungen gemacht haben. Hierzu streben
wir die Einrichtung einer Anlaufstelle an.
In der Einzelfallberatung unterstiitzen wir die Betroffenen in Diskriminierungs-
konflikten und erweitern ihre Handlungsmoglichkeiten. Damit ermutigen wir
die Betroffenen, sich gegen erfahrene Diskriminierung zur Wehr zu setzen.
Ebenso wird unsere Arbeit zugehend sein, indem wir auf Menschen zugehen,
die sich an erlittene Diskriminierungen ,gewohnt” haben, und sie darin bestar-
ken, diese nicht langer hinzunehmen.
Der Beratungsprozess ist die Grundlage fiir die Begleitung bei einer Vielzahl von
Handlungen, deren Ausgang von den Anliegen der Betroffenen und duBeren
Rahmenbedingungen abhangt. Zu moglichen Interventionsoptionen gehoéren
die schriftliche oder mindliche Beschwerde, die Aufforderung zur Stellung-
nahme, Vermittlungsgesprache, die aulRergerichtliche Schlichtung mit entspre-
chenden Stellen, die eigene Recherche, ein AGG-Prozess und/oder fallbezogene
Offentlichkeitsarbeit.

2.) EMPOWERMENT FORDERN

Menschen, die diskriminiert werden, stehen dem Erlebten zumeist mit Ohn-

machtsgefihlen und Wut gegenliber und es fehlen oft Mut, Moéglichkeiten und

»geschitzte” Raume, um der erfahrenen Ungerechtigkeit (iberhaupt Ausdruck

zu verleihen. Hier sehen wir eine unserer Aufgaben durch konkrete Strategien

und Mallnahmen solche Kontexte zu schaffen bzw. uns mit bestehenden zu
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vernetzen. Ein klassische Form der Empowermentarbeit sind ,geschlossene”
themen- oder merkmalspezifische Foren/Empowermentgruppen, in denen Be-
troffene selber zu Wort kommen und sich austauschen. Kreative und kiinstleri-
sche Ausdrucksformen wie z.B. Theater, Tanz, Schreiben, Malen oder Gestalten
aber auch Dialogforen und politisches Engagement konnen Wege sein, auf de-
nen es Menschen gelingt, sich aus machtlosen und demoralisierenden Situatio-
nen heraus zu entwickeln indem sie die eigene Starke zusammen mit anderen
erkennen. Dadurch werden Betroffene in ihrem positiven Selbstkonzept be-
starkt und von auBen als Expert_innen in eigener Sache wahrgenommen. Es
braucht oft diese Schritte der Selbstvergewisserung und gegenseitiger Ermuti-
gung, damit Betroffene beispielsweise nach erneuten Vorfillen eine Antidis-
kriminierungsberatungsstelle aufsuchen.

Durch Fortbildungen sowohl inhaltlicher als auch methodischer Art wird eine
Qualifizierung der Empowermentgruppe/n stattfinden. Diese und andere Res-
sourcen und Moglichkeitsraume stellt das ADB bereit, um die Selbstgestal-
tungskrafte Betroffener zu unterstitzen.

Zu den Aufgaben des ADB zdhlt aullerdem das AnstoRRen, Qualifizieren und
Vernetzen von bereits bestehenden Foren und Aktionsformen, bei denen Men-
schen mit und ohne Diskriminierung aus den verschiedensten gesellschaftli-
chen Bereichen miteinander ins Gesprach kommen. Auch diese Empower-
mentraume und -aktivitaten bieten eine Grundlage, dass Menschen sich selbst
und gegenseitig starken und gemeinsam Strategien entwickeln, um sich fir ihre
Interessen und gegen Diskriminierung einzusetzen.

Erganzend zu diesen eher koordinierenden Aufgaben des ADB wird zum einen
Uber Projektfinanzierung und zum andern Uber den Ausbau des im Runden
Tisch Antidiskriminierung bereits angelegten biirgerschaftlichen Engagements
auch eigene Empowermentaktivitaten aufgebaut werden, so dass wir moglichst
viele der von Diskriminierung betroffenen Gruppen ansprechen und unterstut-
zen.



3.) VERNETZUNG UND SENSIBILISIERUNG

Das Vernetzen und Starken von vorhandenen Beratungsstrukturen ist ein wei-
teres Kernelement. Dem Antidiskriminierungsbiiro geht es bewusst darum, ei-
ne Doppelstruktur an Beratung in Reutlingen zu vermeiden. An vielen Stellen
findet auch heute schon zielgruppenspezifisch Beratung statt. Diese kann und
will das ADB nicht ersetzen. Im Gegenteil, die Arbeit eines ADBs kann nur in der
Kooperation funktionieren: Die anderen Beratungsstellen konnen die Ratsu-
chenden, die eine spezifische Antidiskriminierungsberatung bendtigen, an das
ADB weiterleiten oder das ADB in die eigene Beratungsarbeit einbeziehen.
Gleichzeitig ist davon auszugehen, dass es auch Beratungseinrichtungen gibt,
die die Perspektive der Antidiskriminierungsarbeit bisher zu wenig bericksich-
tigen. Hier fordert das ADB als spezialisierte Beratungsstelle tGiber Fortbildungen
eine Starkung der Wahrnehmung von Diskriminierungserfahrungen. Maogliche
Anlaufpunkte sind verschiedene Einrichtungen der Sozialen Arbeit, betriebliche
Interessenvertretungen, Gleichstellungsbeauftragte, aber auch Angestellte der
offentlichen Verwaltung wie etwa im Bildungsbereich. Das ADB nimmt an die-
ser Stelle eine vergleichbare Funktion ein, wie wir diese von anderen speziali-
sierten Beratungsstellen wie Suchtberatung, Kinderschutz, Schuldenberatung,
usw. kennen. Das ADB nimmt den Regeleinrichtungen nicht die Arbeit ab, son-
dern unterstitzt sie fachlich und entlastet sie damit bei Fallen, die eine beson-
dere Fachexpertise erfordern.

Wie aus der obigen Aufzahlung hervorgeht zahlt zu diesem Handlungsfeld auch
die Vernetzung von Stellen, die bereits einen Auftrag haben, gegen Benachteili-
gungen vorzugehen (betriebliche Gleichstellungsbeauftragten, AGG-
Beauftragte, etc.). Dabei birgt der horizontale Ansatz des ADB die Chance, zu
einer Sensibilisierung dieser Multiplikator_innen fir andere Merkmalsbereiche
(z.B. sexuelle Identitat) beizutragen.

Diese Vernetzung ist auch deswegen wichtig, weil bei der Bearbeitung konkre-
ter Einzelfdlle alle daran beteiligten Einrichtungen und Beratungsstellen einge-
bunden werden mussen.

Durch eine spezialisierte ADB-Beratungsstelle wird praventiv Diskriminierung
abgebaut und eine Auseinandersetzung in konkreten Diskriminierungsfallen
vereinfacht. Vernetzungsarbeit bedeutet fir das ADB Reutlingen immer auch
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Sensibilisierungsarbeit: so soll auch im Gemeinwesen die Thematik Diskriminie-
rung wahrgenommen und reflektiert werden. Darauf aufbauend setzt sich das
ADB Reutlingen fiir konkretes Handeln gegen und Veranderungen von diskrimi-
nierenden Strukturen ein.

Kernaufgaben des
ADB Reutlingen

Vernetzung und
Sensibilisierung

Empowerment

Einzelfallberatung
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ADB REUTLINGEN: NOTWENDIGE RESSOURCEN
UND KOMPETENZEN

ANLAUFSTELLE MIT GESICHT — BARRIEREFREIER ZUGANG IN JEDER
HINSICHT!!

Ein ADB braucht einen Raum, der offentlich wahrnehmbar und greifbar ist so-
wie der Arbeit ein Gesicht verleiht. Diese Raumlichkeiten missen die Moglich-
keit bieten, geschiitzte Einzelfallberatungen, aber auch Gruppenaktivitaten
durchzufihren. Auch missen die Rdume so weit wie moglich barrierefrei sein.

MITARBEIT IM ADB

Grundlage fir eine Mitarbeit im ADB ist die Bereitschaft, sich auf Antidiskrimi-
nierungsarbeit im Sinne einer parteilichen Perspektive fir die Betroffenen ein-
zulassen.

Dabei ist eine heterogene Zusammensetzung der haupt- und ehrenamtlichen
Mitarbeiter_innen wiinschenswert. Zum einen hat ein heterogenes Team eine
bestimmte Aullenwirkung, der Zugang flir Betroffene ist dementsprechend
niedrigschwelliger. Zum anderen kann ein reflektierter Umgang mit eigenen
Diskriminierungserfahrungen oder die Zugehorigkeit zu einer potentiell be-
nachteiligten Gruppe von Vorteil in der Antidiskriminierungsarbeit sein, etwa
um Vertrauen zu Betroffenen aufzubauen.

HAUPTAMTLICHE STRUKTUR

Fir die spezialisierte professionelle Antidiskriminierungsberatung ist ein Team
mit entsprechenden Fach-, Methoden, Sozial-, Selbst- und Verwaltungskompe-
tenz notwendig. Der Arbeitsaufwand von Antidiskriminierungsarbeit ist ver-
gleichsweise hoch, da eine grolRe Bandbreite an Themen und Fragestellungen
abgedeckt werden muss: unterschiedliche Merkmalsbereiche (Geschlecht, Be-
hinderung, Religion, Herkunft, etc.), spezifische soziokulturelle Selbstverstand-
nisse (gesellschaftliche Konfliktlinien und Diskurse zum Beispiel zu Queer-
Bewegung, People of Colour, Inklusion etc.), verschiedene Rechtsgebiete (AGG,
Sozialgesetzbuch, Arbeitsrecht, Transsexuellengesetz, etc.), psychosoziale

Kenntnisse (viele Betroffene sind mitunter seelisch stark belastet), um nur eini-
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ge der erforderlichen Kompetenzen auszuzahlen. Dies erfordert ein breites
fundiertes Wissen aller Mitarbeiter_innen. Spezifische Kompetenzen der Anti-
diskriminierungsberatung konnen aber auch erst im Laufe der Praxis aufgebaut
werden.

HONORAR UND EHRENAMT

Erganzt werden kann das Team durch geschulte Honorarmitarbeiter_innen und
evtl. auch durch kontinuierlich arbeitende, geschulte und engagierte ehrenamt-
liche Mitarbeiter_innen. Dies bietet zusatzliche Moglichkeiten, niederschwelli-
ge Angebote einer Erstberatung und Empowermentarbeit fiir spezielle Ziel-
gruppen zu machen. Die oben beschriebene Einzelfallberatung wird in der Re-
gel nicht von Honorarmitarbeiter_innen ausgefiihrt werden.

HOMEPAGE, FACEBOOKPRASENZ, NEWSLETTER

Das ADB nutzt verschiedene Moglichkeiten der AuBBendarstellung. Eine erste
Internetprasenz in Form einer Homepage (www.antidiskriminierung-
reutlingen.de) hat der Runde Tisch bereits aufgebaut. Dieses Onlineangebot
miusste jedoch ausgebaut werden, um fiir alle Gruppen ein umfassendes Ange-
bot an aktuellen Informationen, Hintergrundberichten und Materialien zur Ver-
figung zu stellen. Eine Newsletter Funktion, sowie die Nutzung der neuen sozi-
alen Medien wie etwa Facebook sind optional.

ORTLICHE ZUSTANDIGKEIT
Die Arbeit des ADB ist vorstellbar...

» begrenzt auf die Stadt Reutlingen

» im Kreis Reutlingen mit zuséatzlichen Angeboten fiir und mit den Kreis-
gemeinden

» oder als (berregionales Angebot z.B. fir die Region Reutlin-
gen/Tubingen.

Die ortliche Zustandigkeit hangt von der finanziellen Ausstattung und damit
von den Geldgebern ab.
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ANHANG
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1. ) KONKRETES BEISPIEL EINER EINZELFALLBERATUNG DES ADB

Im folgenden Fallbeispiel handelt es sich um einen fiktiven Diskriminierungstat-
bestand, mittels dem wir zeigen wollen, wie die Einzelfallberatung des ADB in
Reutlingen aussehen konnte. Alle hier aufgezeigten Handlungsschritte sind fik-
tiv und orientieren sich an Erfahrungen anderer Antidiskriminierungsbera-
tungsstellen.

A. ist 17 Jahre und Schiiler. Er méchte Mitglied in einem Fitnessstudio werden
und bekommt telefonisch einen Termin fiir ein Probetraining. Als er zum Termin
erscheint wird ihm an der Rezeption gesagt, er kbnne heute leider nicht trainie-
ren, es seien schon zu viele ,,Behinderte” im Studio. Er diskutiert kurz mit der
Mitarbeiterin an der Rezeption, wie das denn sein kénne, er habe doch einen
Termin. Sie bleibt bei der Entscheidung und schldgt auch noch vor, A. solle das
ndchste Mal doch vorher anrufen und nachfragen, ob er kommen kénne. A.
geht geschockt und traurig nach Hause. A. hat zuerst kein Bedlirfnis den Vorfall
zu kldren. Er beschliefst, nicht mehr in dieses Fitnessstudio zu gehen. Aber das
erfahrene Unrecht Idsst ihn dennoch nicht los und mit der Zeit entsteht in ihm
der Wunsch nach Klérung.

A. wendet sich an das ADB Reutlingen und bekommt ein erstes Beratungsge-
sprach.

In einem ersten Beratungsgesprach bekommt A. genligend Raum seine Diskri-
minierungserfahrung zur Sprache zu bringen. Dieser Raum ist geschitzt, d.h.
die Beraterin des ADB stellt seine Wahrnehmungen nicht in Frage. Die (teils wi-
derspriichlichen) Gefiihle von A. bekommen auf diese Weise Platz und Aner-
kennung. Durch das Gesprach kann sich A. mit den erlebten Verletzungen aus-
einandersetzen. Vielen Betroffenen reicht ein solches Beratungsgesprach aus
und es werden keine weiteren Gesprache und Interventionen vereinbart.

A. hat den Wunsch nach einer Kldarung. Er mochte, dass das erfahrene Un-
recht wahrgenommen wird und die Mitarbeiterin zur Rechenschaft gezogen
wird. Ein gemeinsames Vorgehen wird festgelegt.
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Die Beraterin informiert in weiteren Beratungsgesprachen uber verschiedene
Handlungsmoglichkeiten und rechtliche Schritte und klart mit A. den Bera-
tungsauftrag bzw. das weitere Vorgehen. Dieses berlicksichtigt sowohl die Er-
wartungen und Zielvorstellungen von A. als auch die Kompetenzen und Res-
sourcen des ADB. Die Beraterin rekonstruiert zusammen mit A. die Diskriminie-
rungserfahrung. Sie notieren Ablaufe, Fakten und eventuelle Zeugen.

Die Beraterin legt mogliche Interventionsmoglichkeiten dar und A. entscheidet.

Im Folgenden werden nun verschiedene Optionen dargestelit:

» A. und die Beraterin formulieren gemeinsam einen Brief mit der Bitte um
Stellungnahme.

Beschwerden und Aufforderungen zur Stellungnahme sind ein mogliches
Mittel, um eine Klarung von Diskriminierungstatbestanden herbeizufihren.
Im besten Fall flihrt dies dazu, dass die diskriminierende Person oder Stelle
die Diskriminierung einstellt und/oder sich entschuldigt. Eine Aufforderung
zur Stellungnahme kann fiir Betroffene ein Mittel sein auf einen Missstand
hinzuweisen ohne sich dabei auf einen langwierigen Klarungsprozess einzu-
lassen.

» Es wird ein Vermittlungsgesprach zwischen A. und der Einrichtung verein-
bart. Die Beraterin unterstiitzt Herr O. bei der Vereinbarung und Vorberei-
tung. Sie begleitet A. beim Vermittlungsgesprach und moderiert dieses.

In einem Vermittlungsgesprach sind mogliche Ziele der Betroffenen die An-
erkennung der Diskriminierungserfahrung und der Wunsch nach Einsicht auf
Seiten der Diskriminierungsverantwortlichen. Vermittelnde Gesprache kon-
nen aber auch auf eine symbolische und/oder materielle Wiedergutma-
chung abzielen oder auf nachhaltige Veranderung und Beseitigung der Dis-
kriminierung. Vermittlungsgesprache koénnen demensprechend als kon-
struktive, aulRergerichtliche Einigung fungieren.

» Nachweis von Diskriminierung: Eigene Recherche und Testing

Wie in vielen anderen Fallen zeigt sich auch im Fall von A., dass Diskriminie-
rung schwer nachzuweisen ist. Deswegen einigen sich das ADB und A. auf
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eine durch das AGG und den Europaischen Gerichtshof (EuGH) rechtlich an-
erkannte Beweislasterleichterung. Dazu gehort die Recherche zu weiteren
Hintergriinden des Diskriminierungstatbestandes. In diesem Fall wiirde dies
beispielsweise Informationen lGber den Arbeitgeber oder eine Recherche zu
vergleichbaren Fallen und Gerichtsurteilen umfassen. Eine andere Maoglich-
keit sind sogenannte Testings. Dies ist ein Verfahren, mit dem eine vermute-
te Diskriminierung durch die Herstellung einer vergleichbaren Situation be-
legt wird. Bei einem Testing stellen ausgewahlte und vorbereitete Testper-
sonen mit und ohne dem jeweiligen Merkmal eine ahnliche Situation wieder
her und zeigen so, dass es sich um eine sich wiederholende Praxis und nicht
um einen sich zufallig ereignenden Einzelfall handelt.

A. entscheidet sich, rechtliche Schritte zu gehen.

Um die Erfolgsaussichten rechtlicher Schritten einschatzen zu kénnen, zie-
hen das ADB und A. eine Anwalt_in hinzu. Die Anwalt_in wagt ab, ob der
Rechtsweg eine Losung des Falls herbeifiihren kann.

Seitens des_der Diskriminierten kdnnen Grinde diesen Weg zu gehen das
Bediirfnis nach einer gerichtlichen Bestatigung des erfahrenen Unrechts o-
der auch die Zahlung einer Entschadigung sein.

Viele Betroffene wollen auf dem gerichtlichen Weg aber auch andere davor
schitzen, ahnliches zu erleben. Hier spricht man von einer ,strategischen®
Prozessfiihrung. Damit ist gemeint, dass der konkrete Einzelfall einen Praze-
denzfall schaffen kann oder womaglich zur abschliefenden rechtlichen Kla-
rung eines Sachbestandes bis hin zu einer Gesetzesanderung beitragt und
damit langfristig zu einer wirksamen Veranderung auf Gesetzesebene und
einem umfassenderen Diskriminierungsschutz fiihrt. Die Beraterin achtet in
diesem Prozess darauf, dass das Anliegen von A. zu jedem Zeitpunkt im Mit-
telpunkt der Uberlegungen steht.

A. entscheidet sich an die Offentlichkeit zu treten.

In manchen Féallen kann es sinnvoll sein, Giber Offentlichkeitsarbeit Druck auf
die diskriminierende Institution/Struktur aufzubauen. Dazu eignen sich mog-
lichst leicht nachvollziehbare, Giberschaubare und eindeutig Falle. Aber auch
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nicht direkt I6sbare Falle konnen hierdurch zumindest ins 6ffentliche Be-
wusstsein gerlickt werden.

Bevor der Fall aber an die Offentlichkeit getragen wird, Gberpriift die Bera-
terin zunachst gemeinsam mit A., ob die 6ffentliche Darstellung nicht zu Las-
ten von ihm geht. Nach einer ersten Abwagung moglicher Vor- und Nachtei-
le Uberlegen sie sich mogliche offentliche Schritte: Zur Wahl stehen eine
Veranstaltung, die Presse, Flyer, eine Kampagne, etc. Sie einigen sich darauf,
mit Journalist_innen unterschiedlicher Medien zusammenzuarbeiten. Durch
Interviews flr Zeitungen, das Radio und Fernsehen wird der Fall von A.
Uiberregional bekannt und die Offentlichkeit wird auf die Problematik von
Diskriminierung aufmerksam gemacht und sensibilisiert. Andere Betroffene
werden durch das Offentlichmachen des Vorfalls motiviert, ihre alltigliche
Erfahrung der Diskriminierung nicht hinzunehmen, sondern sich zu Wehr zu
setzen.

A. kommt zum Abschluss des Beratungsprozesses.
In einem abschlieRenden Gesprach klaren die Beraterin und A. gemeinsam, ob
der Beratungsprozess abgeschlossen werden kann und ob dem Anliegen von A.
angemessen nachgegangen wurde. Aullerdem gehen beide gemeinsam der
Frage nach, ob und inwiefern die Beratung und die daraus resultierenden Inter-
ventionen zu positiven Ergebnissen gefiihrt haben.
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2.) KONKRETE BEISPIELE FUR EMPOWERMENTARBEIT

Wie oben beschrieben, soll das ADB neben der Einzelfallberatung und koordinie-
renden Tdtigkeiten im Bereich Empowerment und Vernetzung weitere, projekt-
bezogene Aktivitdten entfalten. Voraussetzung hierfiir sind zusdétzliche Mittel,
die etwa durch Projektgelder oder biirgerschaftliches Engagement gewonnen
werden kénnen. Seit Bestehen des Runden Tisches konnten bereits einige Aktivi-
tdten in diesem Bereich umgesetzt werden, andere sind in der Planung. Zur Ver-
anschaulichung der Potentiale des ADB im Bereich Empowerment sollen im An-
schluss einige bereits vollzogene Aktivitéten kurz skizziert werden.

,DAS ALLE MENSCHEN GLEICH SIND...” — EIN FILM UBER

DISKRIMINIERUNGSERFAHRUNGEN IN REUTLINGEN

Mit finanzieller Unterstltzung der Paul-Lechler-Stiftung konnte das ADB Reut-
lingen die Erstellung des Film , Das alle Menschen gleich sind...“ in Auftrag ge-
ben. In diesem Film kommen Reutlinger Blirger_innen zu Wort. Sie erzdhlen
Uber ihre vielfaltigen Erfahrungen von Diskriminierung. Der Film ist insofern
eine Form von Empowerment, als dass Betroffene in der Offentlichkeit von ih-
rem Erlebten erzahlen. Der Dokumentarfilm fungiert aber nicht nur als eine Art
Sprachrohr, sondern tragt gleichzeitig durch die Darstellung unterschiedlicher
Lebenswelten auch zur Sensibilisierung von Menschen mit jeweilig anderen
Diskriminierungserfahrungen bei.

Der Film wurde u.a. im Juni 2013 sowohl im soziokulturellen Zentrum franz.K
gezeigt, als auch auf der interkulturellen Woche im September 2013. Bemer-
kenswert waren die an den Film anschlieRenden Diskussionen, in denen Be-
troffene, Besucher_innen und Expert_innen sich austauschten. Als Mittel, Dis-
kussionen und somit eine Auseinandersetzung mit dem Thema Diskriminierun-
gen zu initiieren eignet sich der Film fiir Einsatze in Schulen, Antidiskriminie-
rungsschulungen von Betrieben, 6ffentlichen Einrichtungen und vielem mehr.
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, TALK“— EIN EMPOWERMENT-PROJEKT
Die Idee des Projektes , TALK” geht auf den Reutlinger ,,Diskofal

III

eines Schwar-
zen Jugendlichen zurick. Das Projekt greift die Tatsache auf, dass viele Jugend-
liche in Reutlingen alltaglich rassistische Diskriminierung erleben, dartber aber
nicht viel gesprochen oder geschrieben wird. Das Projekt bietet Jugendlichen
kreative Raume, in denen sie ihren Erfahrungen von Ausgrenzung und Diskri-
minierung aus kunstlerische Art und Weise Ausdruck verleihen kénnen. Auf
diesem Weg sollen die Jugendlichen gestarkt werden, Wiinsche und Visionen
flr ihre Zukunft zu entwickeln und in ihrer Lebenswelt einzusetzen.

Am Workshop nehmen Jugendliche aus Reutlingen mit und ohne Migrations-
hintergrund teil. Begleitet werden die Jugendlichen von vier professionellen
Workshopleiter_innen in den Bereichen Tanz (Hip-Hop), Gesang (Rap), Theater
und Film, die die Jugendlichen zwischen 15 und 18 Jahren ermutigen, ihre
Stimme zu erheben. Die Workshopleiter_innen héren zu, wenn die Jugendli-
chen ,sprechen” — egal ob mittels Sprache, Tanz, Theater oder Musik. Die Le-
bensrealitat der Jugendlichen und ihre Sicht auf die Dinge werden auf diese
Weise wahr und ernst genommen, zum Thema gemacht und konstruktiv bear-
beitet. Innerhalb von neun Monaten finden wochentliche Workshops sowie
Kompaktphasen in den Ferien statt — natlirlich kostenlos fiir alle Jugendlichen.
AbschlieRend werden die Workshops in einer gemeinsamen kinstlerischen In-
szenierung im Mai 2014 im franz.K auf die Bliihne gebracht.

Das Projekt ,,TALK" wurden in Zusammenarbeit mit den soziokulturellen Zent-
rum franz.K, dem Verein e.o.t.0. e.V. und dem Fachdienst Jugend, Bildung und
Migration der BruderhausDiakonie entwickelt.
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3.) KONKRETE BEISPIELE FUR VERNETZUNG, QUALIFIZIERUNG
UND SENSIBILISIERUNG

QUALIFIZIERUNG: VON  GEMEINWESENENTWICKLUNG  HIN  ZU
ANTIDISKRIMINIERUNGSTRAININGS

Um Konzepte fur eine konkrete Umsetzung des Antidiskriminierungsbiiros zu
entwickeln, wurden seit Griindung des Runden Tisches Antidiskriminierung ver-
schiedene Veranstaltungen und Fortbildungen durchgefiihrt. Darliber hinaus
wurden auch Betroffene und Nicht-Betroffene in der Thematik Antidiskriminie-
rung qualifiziert. Das Spektrum der hier aufgezahlten, durchgefihrten Veran-
staltungen steht exemplarisch fir dahnliche Angebote in der Zukunft. Das Spekt-
rum an Veranstaltungen umfasst:

» Fortbildungen zum allgemeinen Gleichstellungsgesetz,

» Sensibilisierungsworkshop fir Menschen mit und ohne Diskriminierungser-
fahrungen,

Workshops ,,Gemeinwesenentwicklung und Antidiskriminierung®,

Austausch mit anderen Antidiskriminierungsstellen,

Antirassismustrainings und

YV V V VY

die Durchfihrung einer groflen Fachtagung zum Thema Antidiskriminierung
sowie die anschlieBende Veroffentlichung der Ergebnisse.

Geplant sind auBerdem auch Fortbildungen und Trainings fiir andere Zielgrup-
pen und zu anderen Themen wie beispielsweise Antihomophobietrainings,
Sensibilisierungen zur Altersdiskriminierung, AGG-Schulungen fir Mitarbei-
ter_innen in der Behindertenhilfe u.a.m.

OFFENTLICHKEITSARBEIT

Im Rahmen der Interkulturellen Woche 2013 hat der Runde Tisch gemeinsam
mit den Veranstaltern der IKW und dem Projekt klever-iq des Fachdienstes Ju-
gend, Bildung, Migration der BruderhausDiakonie die Hauptveranstaltung zum
Thema Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt bestritten. Auflerdem wurde der
oben genannte Film bei einer weiteren Veranstaltung mit Mig-
rant_innenorganisationen gezeigt.
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DIVERSITY-MANAGEMENT-PROZESSE IN EINRICHTUNGEN

Das ADB Reutlingen moéchte zur Sensibilisierung von Diskriminierung in Einrich-
tungen beitragen, sei es in Schulen, Vereinen, 6ffentlichen Einrichtungen oder
Unternehmen.

Bevor die Trager und Initiativen des Runden Tisches Antidiskriminierung auf
andere zugehen, haben sie ihre eigenen Organisationen und Institutionen in
Bezug auf Diskriminierung beleuchtet. Ein dazu entwickelter Fragenkatalog un-
terstitzt die Reflektion und Aufdeckung von Diskriminierung in den eigenen
Zusammenhangen bzw. férdert antidiskriminierende Haltungen und Struktu-
ren.

Darliber hinaus wird das ADB Reutlingen Weiterbildungen und Schulungen zur
Thematik Antidiskriminierung fir Akteur_innen anbieten, denen es mittels ih-
rer Funktion moglich ist, auf institutioneller Ebene Diskriminierungen entge-
genzuwirken. Als Beispiel sind hier die Beratungen und Schulungen im Bereich
Migration fiir Arbeitsmarktakteur_innen durch das klever-ig Netzwerk Tibin-
gen/Reutlingen zu nennen. Perspektivisch wird das ADB ein eigenstandiges,
themen- und handlungsiibergreifendes Programm fiir Weiterbildungen und
Schulungen entwickeln.

Das Thema Diskriminierung bleibt in vielen Kontexten immer noch sehr abs-
trakt und ungreifbar. Deshalb ist es iber Sensibilisierungsarbeit hinausgehend
Ziel des ADBs, diskriminierende Strukturen in Einrichtungen zu verandern.
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4.) MOGLICHKEITEN FUR DAS ZUSAMMENSPIEL  DER
HANDLUNGSFELDER

INKLUSIONSBEGLEITER_INNEN ALS ,, ANTIDISKRIMINIERUNGSCOACH ...

Im Zuge einer beantragten Forderung hat das ADB das Konzept der Inklusions-
begleiter_innen entwickelt. Diese werden in Reutlingen ausgebildet, um Men-
schen mit Assistenzbedarf in ihrem Alltag zu begleiten.

An diesem Projektvorhaben ist gut zu sehen, dass die zuvor skizzierten drei
Kernaufgaben (Einzelfallberatung, Empowerment, Vernetzung/Sensibilisierung)
in der konkreten Arbeit nicht immer klar voneinander zu trennen sind.
Zielgruppen der Inklusionsbegleiter_innen sind zunachst Menschen mit korper-
lichen, seelischen, geistigen oder auch altersbedingten Behinderungen. Ergan-
zend zu den bestehenden Angeboten unterstitzen die Begleiter_innen diese
Menschen, die oft nicht nur aufgrund ihrer Behinderung, sondern auch durch
zusatzliche Marginalisierungen (sozialer Status, Migrationshintergrund, etc.)
von der gesellschaftlichen Teilhabe in einem Teilbereich ausgeschlossen sind, in
ihrer Lebensgestaltung und -bewaltigung.

Ein Schwerpunkt des Projektes ist die zugehende Beratung und Begleitung von
einzelnen Betroffenen in Fragen von Diskriminierung. Als Inklusionsbeglei-
ter_innen kommen Personen in Frage, die selbst von individueller oder struktu-
reller Diskriminierung betroffen sind und somit als Expert_innen in eigener Sa-
che tatig werden kdénnen oder die aus dem direkten Lebensumfeld der diskri-
minierten Menschen kommen. Aullerdem werden die Inklusionsbeglei-
ter_innen durch fachliche Begleitungen geschult. Auch werden sie sich in Grup-
pen treffen und ihre Erfahrungen austauschen. Im Sinne der Empowermentar-
beit werden so Menschen dazu bemachtigt, sich selbst aktiv mit Fragen von
Antidiskriminierung auseinanderzusetzen.

Daruber hinaus soll die im Einzelfall erfahrene Diskriminierung auf der politi-
schen und sozialraumlichen Ebene thematisiert werden, indem eine systemati-
sche Vernetzung und Koordinierung aller Akteur_innen stattfindet.
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ANLAGE 1: TRAGER UND INITIATIVEN

TRAGER DES RUNDEN TISCHES ANTIDISKRIMINIERUNG REUTLINGEN:

- Aidshilfe Tubingen und Reutlingen e.V.

- Arbeiterbildung e.V.

- Asyl-Café Reutlingen

- BAFF (Bildungs- und Freizeitangebote fliir Menschen mit Behinderung) -
Lebenshilfe und BruderhausDiakonie

- BruderhausDiakonie - Stiftung Gustav Werner und Haus am Berg

- Diakonisches Werk, Bezirksstelle Reutlingen

- DWW Fachstelle IKO

- Forderverein Sozialer Betriebe e.V.

- Hilfe zur Selbsthilfe e.V.

- 1G Metall Reutlingen-Tibingen

- Internationaler Bund (IB) e.V., Bildungszentrum Reutlingen

- LWV Eingliederungshilfe GmbH Rappertshofen Reutlingen

- ridaf (Reutlinger Initiative deutsche und auslandische Familien) Reutlin-
gen gGmbH

- Sozialforum Reutlingen

- Soziokulturelles Zentrum franz.K

- Stadt Reutlingen

- Stadtjugendring Reutlingen e.V.

- Theologische Hochschule Reutlingen (staatlich anerkannte FH der evan-
gelischmethodistischen Kirche)

- ver.di, Fils-Neckar-Alb

- Bulrgerschaftlich engagierte Einzelpersonen

_KOORDINATIONSKREIS“ (STEUERUNGSGRUPPE)

- BAFF

- BruderhausDiakonie

- DWW Fachstelle IKO Neckar-Alb

- Mobile Jugendarbeit, Hilfe zur Selbsthilfe

- Stadtjugendring

- Birgerschaftlich engagierte Einzelpersonen
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ANLAGE 2: MIATERIAL

FILM ,,...DASS ALLE MIENSCHEN GLEICH SIND...”

Im Herbst 2012 begann dieses , Erkundungsprojekt mit der Kamera gegen Dis-
kriminierung” mit Menschen aus Reutlingen in der Verantwortung von Harald
Sickinger und im Auftrag des Runden Tisches Antidiskriminierung Reutlingen.
Das Projekt hatte zum Ziel, Erfahrungen von Menschen aus Reutlingen sichtbar
zu machen, die nicht tber gleichwertige Lebens- und Arbeitsmdglichkeiten ver-
fligen, weil ihnen die dazu erforderlichen Zugdnge systematisch verweigert
werden.

Aus dem Material wurde ein eindricklicher Film geschaffen. Darin werden so-
wohl Menschen sichtbar, die Uber diese Benachteiligung sprechen als auch
Stimmen und Ansichten zum Thema Diskriminierung. Der Film montiert bei-
spielhafte Einzelsituationen, die splirbar machen, was Individuen und Gruppen
in ihren Diskriminierungserfahrungen verbindet. Dartber hinaus riickt der Film
Veranderungsperspektiven ins Zentrum. Es geht um Haltungen und Hand-
lungsmoglichkeiten gegen Diskriminierung. Der Film geht hierbei von den
Blickwinkeln der von Diskriminierung negativ Betroffenen aus. Der Film zeigt,
dass sie als Expert_innen selbst malRgeblich dazu beitragen, dass Raum fir die
Anerkennung aller Menschen entstehen kann. Am Ende des Films riickt die Fra-
ge in den Mittelpunkt, wie Betroffene sich im Diskriminierungsfall zu Wehr set-
zen kénnen.

Das Projekt schuf durch die Beschaftigung mit beispielhaften Einzelerfahrungen
Gelegenheiten fiir Begegnungen, die nicht alleine der Produktion dienten. Es
ging vor allem um Verstehen, Verstandigung, Solidaritat und darum, wie sich
etwas in diese Richtung verandern lasst. Der Film kann beim Antidiskriminie-
rungsburo erworben oder geliehen werden.

BROSCHURE ,, ANTIDISKRIMINIERUNG ZUM THEMA MACHEN “

Die Broschure dokumentiert die im Dezember 2012 vom Runden Tisch Antidis-
kriminierung organisierte Fachtagung mit dem Thema ,Antidiskriminierung
zum Thema machen. Wege zur Umsetzung des AGG auf kommunaler Ebene”.
Auf etwa 60 Seiten bietet die Broschiire eine dokumentarische Zusammenstel-
lung der Tagung, auf der unterschiedliche Aspekte von Diskriminierung thema-
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tisiert wurden. Zu den Inhalten gehoren beispielsweise u.v.a.: Diskriminie-
rungserfahrungen im Alltag, Diskriminierung auf dem Ausbildungs- und Ar-
beitsmarkt, Moglichkeiten und Grenzen des AGG, Antidiskriminierungsarbeit
als Empowerment, Filmausschnitte Gber Diskriminierungserfahrungen als Me-
dium fur solidarisches Handeln als auch Reutlinger Perspektiven. Die Broschiire
kann beim Antidiskriminierungsbiiro bestellt oder auf der Homepage herunter-
geladen werden.

FRAGEBOGEN ZUR REFLEKTION VON DISKRIMINIERUNG IN INSTITUTIONEN UND

ORGANISATIONEN

Der vom Runden Tisch Antidiskriminierung entwickelte Fragebogen dient als
Grundlage und Anregung zur Thematisierung und Sensibilisierung von Diskrimi-
nierung. Die grundsatzliche Idee des Fragekataloges ist es, dass die Institutio-
nen und Trager des Runden Tisches Antidiskriminierung zunachst ihre eigenen
Zusammenhange in Bezug auf Diskriminierung beleuchten bevor sie auf andere
zugehen. Der Fragebogen dient als unterstiitzendes Kommunikationsinstru-
ment, um mogliche Diskriminierungsaspekte zu entdecken und, wo immer es
moglich ist, antidiskriminierende Haltungen und Strukturen zu foérdern. Der
Fragebogen dient der Selbstreflexion und kann alleine, in Teams oder auch in
Einrichtungsteilen bearbeitet werden.

ANLAGE 3: VERWENDETE QUELLEN

Standards fiir eine qualifizierte Antidiskriminierungsberatung. Eckpunktepapier des Antidis-
kriminierungsverbandes Deutschlands (advd), 2. Auflage, 2010.
http://www.antidiskriminierung.org/files/oegg Eckpunktepapier 2Auflage.pdf

Weil3, Birte (Hrsg.): Diskriminierung erkennen und handeln! Vollstdndig Giberarbeitete Neu-
auflage des Handbuchs fiir Beratungsstellen und Migrantinnenorganisationen auf der Grund-
lage des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetztes (AGG), 2010.
http://www.basisundwoge.de/fileadmin/user upload/pdf/Handbuch2010.pdf
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