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Uber den Umgang mit
Diskriminierung

Woran Mediatorinnen denken sollten, um niemanden

auszuschlieRen

Redaktionsteam der AG Diversity im MZ Berlin e. V.

Vielfalt spielt in unserem gesellschaftlichen Alltag eine immer grofdere Rolle. Menschen
unterscheiden sich z.B. durch kulturelle Zugehorigkeit, Alter, sozioOkonomische Verhalt-
nisse, religiose Uberzeugungen, Hautfarbe, korperliche Konstitution oder Geschlecht. Das
Ignorieren von selbstverstandlichen Lebensrealitdten, stereotype Zuschreibungen sowie
auf Gruppenzugehorigkeiten beruhende Machtunterschiede erzeugen Diskriminierung in
Form von Ausgrenzungen und Abspaltungen. Die »Arbeitsgemeinschaft (AG) Diversity«
im Mediationszentrums Berlin e. V. entwickelt seit mehreren Jahren Losungen fir Media-

tionen in Diskriminierungsfallen.

Der Begriff Diskriminierung

Das Allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz (AGG) versteht unter dem Begriff
»Diskriminierung« Benachteiligungen,
die auf Grund der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion, Weltan-
schauung, einer Behinderung, des Al-
ters oder der sexuellen Identitét erfol-
gen. Der sozialwissenschaftliche Diskri-
minierungsbegriff erweitert dies mit
einer Benachteiligung beim Zugang zu
Ressourcen wie Wohlstand, Bildung und
Gesundheitsversorgung, aber auch zu

Macht und Teilhabe an der Gesellschaft
aufgrund der Zugehorigkeit zu einer
bestimmten gesellschaftlichen Gruppe
auflerhalb der Dominanzgesellschaft.
Relevant sind, neben den im AGG Ge-
nannten, noch weitere Merkmale, wie
z.B. der soziale Status oder der Bildungs-
stand.

In Mediationen ist die subjektive
Diskriminierungserfahrung von Bedeu-
tung: Sie setzt dann ein, wenn sich eine
Partei diskriminiert fihlt und dieses
Erleben fiir den Konflikt relevant ist.

Diskriminierung wird hier als Un-
rechtserfahrung aus einer strukturell
schwicheren Position heraus erlebt.'Da
dies oftmals kein Einzelfall ist, pragt die
wiederkehrende Erfahrung, nicht dazu-
zugehoren und ausgegrenzt zu sein, die
eigene Selbstwahrnehmung und er-
zeugt Gefiihle wie z. B. Wut, Ohnmacht
oder Selbstzweifel.2 Thematisieren Be-
troffene ihre Diskriminierungserfah-

1 Weif, Birte (2013), S.25.
2 ebda, S.6.
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rung, stof3en sie oft auf Zuriickweisung
oder Bagatellisierung. Auf der anderen
Seite steht die diskriminierende Partei,
die oftmals nicht bereit ist, die eigenen
Handlungen zu reflektieren. Die Heraus-
forderung besteht fiir MediatorInnen
darin, zwischen diesen unterschied-
lichen Sichtweisen zu vermitteln, ohne
dass es zu einer erneuten Bagatellisie-
rung des Erlebten kommt. Der allpartei-
liche Ansatz in der Mediation bietet die
Chance, dass die Abwehrhaltung durch-
brochen und die erlebte Diskriminie-
rung anerkannt wird.

Welche Strategien, Methoden und
Verfahrensansdtze sind zu empfehlen,
die fir die Mediationen von Diskrimi-
nierungskonflikten von Bedeutung
sind?

Anforderungen an Mediatorinnen
Diskriminierungskonflikte erfordern
von MediatorInnen eine kritische Aus-
einandersetzung mit bestehenden
Machtunterschieden und den eigenen
gesellschaftlichen Gruppenzugehdrig-
keiten. So gelingt es, einer moglicher-
weise unbewussten Solidarisierung mit
der Konfliktpartei, welche die eigene
Gruppenzugehorigkeit reprasentiert
bzw. deren Solidarisierungserwartun-
gen entgegenwirken. Bestimmte diskri-
minierende Auerungen kénnen Medi-
atorInnen emotional so intensiv beriih-
ren, dass ihre Allparteilichkeit gefahr-
det wird. Um derartigen Situationen
addquat zu begegnen, kdnnen z.B. Co-
Mediation oder kurze Unterbrechungen
der Mediation sinnvoll sein.

Um Re-Diskriminierungen in der
Mediation zu vermeiden, ist eine Di-
versity-sensible Haltung erforderlich.
Darunter versteht man

e das Wissen um unterschiedliche
Lebensrealititen und Kommunika-
tionsformen,

¢ die Offenheit fiir die Wahrnehmung
von Vielfalt sowie

¢ eine kontinuierliche Selbstreflexion
uber die Auswirkungen unseres Han-
delns und Sprechens.

Dazu gehort auch, sich vor Beginn der
Mediation Uiber eigene ethische Grenzen
bewusst zu werden. Ferner sollten Medi-
atorInnen ihre Positionierung iberden-
ken falls eine Losung fiir MediandInnen

ungunstiger ausfallt als dies nach der
bestehenden Rechtslage moglich wére.
Beispiel: Trotz einer rechtlich unwirksa-
men, weil diskriminierenden, Kiindi-
gung, soll lediglich iber eine finanzielle
Abfindung verhandelt werden.
Konfliktparteien mit Diskriminie-
rungserfahrung bendtigen Empathie in
besonderem Maf3e: Diskriminierende
Auflerungen missen angesprochen und
unterbunden werden. Ist ein bestimm-
tes Thema fiir eine Konfliktpartei in
Gegenwart der anderen Partei nicht
ansprechbar, kommen auch Einzelge-
spréache fiir alle Parteien infrage. Die
MediatorInnen sollten erldutern, war-
um Einzelgesprache angeboten und wie
deren Ergebnisse in die gemeinsame
Mediation zurtickgefiithrt werden. Eben-
so besteht die Option, eine Konfliktpar-
tei wahrend der Mediation zu coachen,
wobei das Coaching zur Wahrung der
Allparteilichkeit nicht durch die Media-
torInnen erfolgen darf. Zur Unterstiit-
zung ist auch ein begleitendes Empow-
erment-Training denkbar.

In Diskriminierungskonflikten besteht
in der Regel ein Machtungleichgewicht.
Aufgabe der MediatorInnen ist es daher,
fir einen Machtausgleich zu sorgen
und die schwichere Konfliktpartei so
zu stérken, dass sie den Mut und die
Moglichkeit hat, fiir sich selbst zu spre-
chen und die eigene Position zu vertre-
ten. Die praktische Umsetzung kann
z.B. dadurch erfolgen, dass diese Kon-
fliktpartei eine langere Redezeit oder
einen Beistand erhilt. Dieser sollte im
Hintergrund sitzen und keine aktive
Rolle einnehmen.

Folgen fiir die Phasen der Mediation

Phase |

Die Barrierefreiheit bei Behinderungen
ist im Kontext von Diskriminierung
unabdingbar. Das Setting sollte diskri-
minierungsfrei gestaltet werden, sodass
Ausgrenzungen, z.B. auf Grund sprach-
licher oder korperlicher Einschrankun-
gen, vermieden werden. Die Mediato-
rInnen erfragen im Vorfeld die konkre-
ten Anforderungen ihrer MediandIn-
nen beziiglich Barrierefreiheit oder
kultureller Besonderheiten. Bei Median-
dInnen mit einer Sehbehinderung miis-
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sen u.a. (dreidimensionale) Visualisie-
rungen angepasst oder zumindest deut-
lich beschrieben werden. Nehmen Men-
schen mit einer Horbeeintrachtigung
an einer Mediation teil, mussen Media-
torInnen dafiir sorgen, dass alle Betei-
ligten akustisch verstanden werden.
MediatorInnen sollten dariiber hinaus
nur die Anrede verwenden, die Median-
dInnen selbst verwenden. Dies ist vor
allem im Kontext von Trans- oder In-
tersexualitdt wichtig.

Handelt es sich um eine interkultu-
relle Mediation, sollte das Setting unter-
schiedliche soziokulturelle Normen
und Gepflogenheiten beriicksichtigen,
so dass die Grundlage fiir eine annehm-
bare und einvernehmliche Konfliktbe-
arbeitung fiir alle geschaffen ist.

Im Vorgesprich ist sorgfaltig zu kla-
ren, ob sich eine Mediation als geeigne-
tes Verfahren zur Bewéltigung eines
Diskriminierungskonflikts anbietet.
Die Mediation darf eine Diskriminie-
rung nicht verschleiern und bestehende
Machtverhiltnisse nicht festigen. Wenn
objektiv feststellt werden soll, dass eine
Diskriminierung erfolgt ist und eine
Sanktionierung gewiinscht wird, kann
eine rechtliche Klarung des Sachver-
halts sinnvoller sein. Zur Klarung von
Rechtsfragen bietet die Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes3eine Bera-
tung an. Auch explizite Nachfragen, ob
Diskriminierungserfahrungen bei dem
Konflikt eine Rolle spielen, erweisen
sich als hilfreich. Die MediandInnen
konnen, falls Tabuthemen aufscheinen,
zu Beginn der Mediation ergdnzend um
die Erlaubnis gebeten werden, diese
ansprechen zu diirfen.

Phase Il

Bei der Themensammlung kann es
sinnvoll sein, das Wort zuerst der dis-
kriminierten Partei zu erteilen, um
einen Machtausgleich herzustellen. Aus-
schlief3lich nur solche Themen zu erfas-
sen, die sich als gemeinsames Anliegen
fur beide Konfliktparteien darstellen,
fihrt meist nicht zu einer Bearbeitung
von Diskriminierungserfahrung; denn
diese ist oft nur fiir eine Konfliktpartei
von besonderer Bedeutung.

3 Ndhere Informationen finden Sie unter
www.antidiskriminierungsstelle.de.



Thematisiert eine Konfliktpartei von
sich aus die Diskriminierung, muss dies
ausreichend Raum erhalten. Dabei ist es
hilfreich, den jeweiligen Kontext und
konkrete Beispielsituationen zu erfra-
gen. Wird Diskriminierung dagegen
nicht benannt, obwohl Mediatorinnen
vermuten, sie kdnnte eine Rolle spielen,
ist dies im Prozess nach sorgfaltiger
Hypothesenabsicherung erst spéter im
Prozess anzusprechen. Gleichzeitig soll-
ten eine Vorwurfsliste vermieden und
weniger die Positionen aufgenommen
werden, als vielmehr die Interessen und
Oberthemen. Wird eine Diskriminie-
rung auf dem Flipchart als Thema be-
nannt, kann dies bereits bestarkende
und unterstiitzende Wirkung auf die
betroffene Partei haben.

Die Methodenauswahl sollte den Me-
diandInnen angepasst werden (bspw.
bei altersbedingten, korperlichen Ein-
schrankungen, kulturellen Hintergriin-
den, usw.). Bei sprachlichen Hindernis-
sen empfiehlt es sich Themen in der
Erstsprache zu benennen und anschlie-
Bend zu Ubersetzen. Hier konnen auch
Methoden ohne sprachlichen Fokus
hilfreich sein: Figuren oder Symbole
stellvertretend fiir Themen, Skizzen
zum Konflikt, Farbdialoge oder Ge-
fihlsmonsterkarten, Themenkarten
oder Timeline.

Phase Il
Der diskriminierten Partei kann es
schwerfallen, ihr Erleben offen anzu-
sprechen; bei der diskriminierenden
Partei hingegen konnen Widerstdande
entstehen. Widerstande, sich mit dem
Vorwurf der Diskriminierung auseinan-
derzusetzen — auch angesichts mogli-
cher rechtlicher Folgen nach einem
Eingestdndnis. Hier kann es hilfreich
sein, wenn MediatorInnen verschiedene
Formen der Diskriminierung (z.B. nach
der Matrix von Bernd Fechler4) unter-
scheiden, dieses Wissen den MediandIn-
nen zur Verfiigung stellen und diese
damit unterstiitzen, die Diskriminie-
rung besprechbar zu machen.

Wird die Diskriminierungserfahrung
dagegen tabuisiert und nicht offen in
der Mediation thematisiert, bleibt die

Moglichkeit, den MediandInnen eine

4 Fechler, Bernd (2012).

Hypothese zur Existenz eines Diskrimi-
nierungskonflikts im Sinne einer
provokativen Intervention zur Verfi-
gung zu stellen. Alternativ wird die
Hypothese zundchst zunéchst in einem
Einzelgesprach mit der betroffenen
Konfliktpartei angesprochen, um sie
auf diese Weise darin zu unterstiitzen,
das Tabu selbst zu brechen. Sind die
Betroffenen dazu nicht bereit, geraten
MediatorInnen leicht in die Rolle von
GeheimnistrdgerInnen. Dies gefdhrdet
die Allparteilichkeit. MediatorInnen
sollten vielmehr kritisch tiber eine Fort-
setzung der Mediation reflektieren.

Der Perspektivwechsel ermoglicht der
diskriminierenden Partei Empathie fiir
die diskriminierte Partei zu entwickeln
und die erlebte Verletzung anzuerken-
nen. Dazu eigenen sich Methoden aus
der Aufstellungsarbeit (Timeline s.0.)
oder das Spiegeln. Ungeeignet sind z.B.
das Doppeln oder der Stuhlwechsel,
denn hier erlangt die diskriminierende
Partei als VertreterIn der Dominanzge-
sellschaft die Deutungshoheit iiber die
Diskriminierung, was wiederum einer
Re-Diskriminierung entspricht.

Phase IV und V
In der Erarbeitung und Auswahl von
Losungsoptionen miissen alle Formu-
lierungen fallsensibel, d. h. genderge-
recht, generationsiibergreifend und ggf.
barrierefrei festgehalten werden. Mit
Blick auf die Lebenswirklichkeiten der
Beteiligten sollte die Realitdtsndhe der
Vereinbarungen kritisch tiberpriift wer-
den. Bei Wiedergutmachungen und
dem Zulassen von Entschuldigungen
wird ein besonderes Augenmerk auf die
Angemessenheit von Ausdruck und
Aussage zu richten sein. In Diskriminie-
rungsfillen sollte auch auf eine juristi-
sche Beratung des Mediationsergebnis-
ses hingewiesen und an geeignete Stel-
len (z.B. freie Trdger) verwiesen werden.
Die zentrale Aufgabe bei der Bearbei-
tung von Diskriminierungskonflikten
in der Mediation ist der Ausgleich des
Machtgefilles. Erst dieser Schritt ermog-
licht es, der diskriminierten Person, den
Mut aufzubringen, dariiber zu sprechen.
Und nur dieser Schritt 1adt auch die dis-
kriminierende Person ein, sich dem
Vorwurf zu stellen.

Thema Diskriminierung in der
Mediation

Es gibt vier wichtige Ebenen fiir die
Ansprache und Bearbeitung von
Diskriminierungserfahrungen in der
Mediation:

¢ der Umgang mit Machtungleich-
gewichten,

* der bewusste Umgang mit
Diskriminierungsvorwiirfen,

¢ die Erhellung von Diskriminie-
rungserfahrungen und

 die Starkung aller Beteiligten.

Von den MediatorInnen erfordert dies
ein hohes Maf3 an Selbstreflexion und
Selbstbeobachtung, Gestaltungskompe-
tenz fiir ein vertrauensvolles Setting
und sensible Methodenauswahl sowie
das Wissen um Diversity-Diskurse.
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