Einschichterung und Diskriminierung am Arbeitsplatz - ein Diversity-Ansatz
Lida M. v.d. Broek

Der Tropfen, der das Fass zum Uberlaufen brachitetef im Unternehmen Hoogovens Package Steel (HRS)
Bildung der Arbeitsgruppe - »Einschiichterung/Dislimierung«. Fir jede der beteiligten Personentetein
anderes Erlebnis diesen letzten Tropfen dar: FareArbeiter waren es die Bemerkungen, die naclBijlener-
Katastrophe - beim Absturz eines Flugzeugs auiddmngebiet, das von vielen auslandischen Burgenimumel
Birgern bewohnt war, wurden zahlreiche Menscheditget gemacht wurden: »Iich hatte nichts dagegemnw
noch mehr Flugzeuge abstirzen wirden.« Fur jemaddran war es die Versetzung einer Kollegin, diée©p
sexueller Belastigung geworden war, wahrend ihniBer unbehelligt blieb. Fur eine dritte Person esuder 50.
Geburtstag eines farbigen Kollegen, zu dessen Ardas Poster mit der Aufschrift »Heute Negerkiisssig
aufgehangt wurde. Auf Managementebene gab dasliph@#zErscheinen einer Speisekarte mit rassistische
Inhalten den direkten Anlass dazu, die Initiatieg Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, eine Arlgeitppe zu
grinden, zu unterstitzen. Natlrlich waren alle entén Beispiele »nur scherzhaft gemeint« und >esolkeine
Beleidigung sein«, aber das Mal3 war voll, und dibefsgruppe zur Bekampfung von Einschiichterung/Dis
kriminierung wurde ins Leben gerufen.

Diese Arbeitsgruppe nahm mit Kantharg®ntakt auf, als sie nach einem Beratungsbiiroteudas dabei helfen
kénnte, ein mit spielerischen Elementen gestalt@tekussionsprogramm zu erstellen. Der »colourddst eine
von Kanthoros eingesetzte Methode: Es handelt kiehbei um ein Spiel, welches die Diskussion, Uber
Diskriminierung und Rassismus anregt und das sgchedir geeignet fiir grof3e Gruppen erwiesen hat.

Dieser Aufsatz beschreibt die theoretischen Grgatia die Entwicklung und die Umsetzung des Projekts
»Einschiichterung und Diskriminierung«, wie es vomn#aros von Sommer 1995 bis Mai/Juni 1996
durchgefihrt wurde.

Diversity als zentraler Ansatz

Themen wie Einschichterung oder Diskriminierungoaigsrt man normalerweise mit Frauen oder Farbigen
ihren - so wahrgenommenen - Rollen als Opfer amgdBehandlung. Es zeigt sich jedoch, dass audBewe
Manner von den Problemen, mit denen Farbige odaudfr konfrontiert werden, betroffen sind. Haufigilt
dies unbemerkt, da es uber die Jahre »zur Selbtineltichkeit" geworden ist. Obwohl sich die Arlgiuppe

bei HPS zunachst den Problemen von Frauen unddesrlmewidmet hat, wurde wéhrend der Diskussionen
deutlich, dass jede und jeder in der Firma zum Niup®pfer werden konnte. Uber jede/n werden hin und
wieder »Witze« gemacht, jede/r kann Spitznamen toeken oder mit geringschéatzigen Ausdriicken bedacht
werden. Je nach Reaktion und je nach der «eigedéigkeit entsprechend zu kontern, wird man entweder
akzeptiert oder aber man wird das nachste ZielMohbing-Aktionen. Unsicherheit, Aussehen und pelisba
Praferenzen werden gnadenlos zum Gegenstand iahtéigFrotzeleien. Frauen und Farbige sind hiehtnitie
Ausnahme, sie bestatigen vielmehr die Regel. Woh auder Gesellschaft insgesamt werden allgemekatnte
und mehr oder weniger akzeptierte Klischees lathvorurteile gegentiber Frauen und Farbigen hemoggn.

Es ist duRRerst wichtig, von den Themen Mobbing Eidchiichterung im allgemeinen auszugehen, wenn man
die spezifischen Probleme sowohl von Frauen al aom Farbigen l6sen mochte. Denn warum sollte die
Mehrheit der weiRen Manner an einer besseren Bélragndon Frauen und Farbigen interessiert sein,daimbi

die eigene Position in Zeiten der Unsicherheit sidiven, wenn es nicht zu ihrem persdnlichen Vortéite?
Ideologisch oder ethisch gesehen konnte es eingggiiBdungen hierfir geben, aber Ideologie zahit sicht

aus, und ernédhren kann sie einen auch nicht.

Wahrend unserer Voruntersuchungen fur dieses RrbgHaupteten die meisten Beschéftigten, dass ifrnane
Farbige nicht anders als andere behandelt werdéar die Kultur akzeptiert und sich ihr anpasst, k&ihinein -
wenn man dies nicht tut, ist man »drauf3en«, aben deat man es nicht anders gewolltl« Auch Fraueth un
Farbige sagen, dass es dazugehort, mit der Kullwechtzukommen: »Ja, sie machen standig sexuelle
Anspielungen, aber damit kann ich umgehen, manchmaghe ich sogar mit. Das ist einfach nur SpaRgiioid

uns neuen Antrieb, da die Arbeit schon langweibguyp ist.« Oder, wie ein farbiger Mann sagte: naaijrlich
machen sie rassistische Bemerkungen und Witze daseist nur Spal, sie meinen das nicht persoénlich!
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Ein anderer Grund, warum man Frauen und Farbide s&parat betrachten sollte, ergibt sich aus @gkuSsion
Uber die bevorzugte Behandlung von Frauen odeisetien Minderheiten bei der Besetzung von Arbeitzeh
(Quotenregelung). Der Widerstand gegen die beveezBghandlung am Arbeitsmarkt wachst. Moderne Forme
der Quotenregelung haben haufig bruchstiickhaftearaBter, da sie normalerweise in der Unternehméitikpo
nicht fest verankert sind und sich lediglich awd Biersonalpolitik beschranken. Quotenregelungeerhdas Ziel,
»Ausnahmen fur andere« zu machen, in der RegefFfdmen oder Farbige. »Wie kénnen sie Teil der Firma
werden« und »Auf welche besonderen Bedirfnisse miassbei ihnen Ricksicht nehmen, damit sie siatheim
Betrieb eingliedern kénnen?« Diese Fragen legenStdmverpunkt auf die Problematik, dass die neug&u
voruibergehend auf eine besondere Unternehmenkoligiewiesen ist, um sich anpassen zu kénnen. Kieag
sich, warum diese »besondere Unterneh-menspolitkwendig ist und welche organisatorischen Veranugen
erforderlich sind, damit die Situation im Betrietr lede und jeden zufriedenstellend ist. Die Irdse® und
Bedirfnisse weilRer Manner, die bereits zum Untanmeghgehdren, werden nicht berlcksichtigt. Somiétgdie
dominierende Gruppe im Unternehmen in ein Konkwverhaltnis zur »neuen Gruppe« und wird, ohne es zu
wollen, in die Gegenoffensive gedréngt. Dies isatsgisch nicht winschenswert und kann als die ikvekt
betrachtet werden, die aus den ersten Jahren d&ei@agelung bei der Besetzung von Arbeitsplatzdargt
wurde. Damit tauchte gleichzeitig die Idee von >dsity« auf. Diversity-Management bedeutet,
Unternehmensstrukturen zu entwickeln, die fir iteteile bringen, fir die »Newcomer« genauso wie die
»Oldtimer« (vgl. Cox, 1993).

Wir hatten also geniigend Griinde, ein Programm #wigkeln, das sich nicht nur auf die Probleme voauen
und Farbigen konzentriert, sondern sich insbesendetit dem Problem Mobbing im allgemeinen
auseinandersetzt. Ein solches Programm wiirde udi®ibage versetzen, die besonderen Probleme \aunekr
und Farbigen als Teil des Ganzen zu behandelniaradssspezifische »Anschauungsbeispiele« heragizeai

Voruntersuchungen

Ein Projekt zum Thema Einschuchterung/Diskriminngysollte vor allem zu einer anderen Einstellund dann
zu einem geénderten Verhalten fihren. Obwohl diedamgfristiges Ziel ist und nicht in vollem Umfgrin

einem Ein-Jahres-Projekt erreicht werden kann, mabie diese Zielsetzung angestrebt. Unser kurzfeést Ziel
war es, die Diskussion Uber Einschiichterung/Diskienung in der ganzen, ca. 1400 Mitarbeiterinn&nlenden
Firma, in Gang zu bringen.

Betriebliche Veranderungen kénnen nur herbeigefiletden, wenn sie zur bestehenden Unternehmenskultu
passen. Wenn aber Elemente der Unternchmenskuituden gewlinschten Veranderungen in Widerspruch
stehen, ist es notwendig, sie aufzuzeigen und dariib sprechen .(vgl. Thomas Roosevelt, 1991). &hnien

der Voruntersuchungen war es unser Ziel, die pribdeik wie auch die kontraproduktiven Faktoren i de
Unternehmenskultur aufzuzeigen.

Analyse der Starken und Schwachen

Fiur eine kurze Zeit von ungefahr drei Wochen sartenelvir unsere Informationen so, wie es normaleseei
Anthropologen tun: herumlaufen, mit den Leuten slpe@ und versuchen, »Muster« in ihrem Verhaltenilrah
AuRerungen auszumachen. Nachdem wir die erstennDatsammengestellt hatten, bereiteten wir fiir einig
Leute langere Interviews vor. Dadurch lernten vein dProduktionsprozess, die Leute an ihrem Arbeitsplhre
Sprache und ihren typischen Tagesablauf kennen.

Wir fanden heraus, dass es einige Dinge gibt, die Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen von HPS selchiig
sind. Als erstes war auffallend, dass sowohl dibefer und Arbeiterinnen in der Produktion als aulid
Angestellten in der Verwaltung und im Managenmsnotz auf ihr Produkt und den Herstellungsprozgigsl. Mit
viel Begeisterung und groRem Stolz wurden uns de3bander gezeigt: Die Leute erzahlten uns, wi bad
gefahrlich einzelne Stufen des Herstellungsprozessel, wie mit Unfallen am Montageband umgeganged
und wie man standig versucht, den Qualitdtsanspnictier Kunden gerecht zu werden. Es gibt viele
Beschwerden Uber die Firma; Uber die Arbeitsbediggn, die Schichten, die Hitze in der Montagehatie
Sommer und deren Kalte im Winter sowie Uber dasddgament. Dennoch sind die Arbeiter und Arbeitermne
stolz auf ihre Produkte, den Herstellungsprozess derauf, bei HPS zu arbeiten. Zweitens wird gites
Arbeitsklima auch als Entschadigung fur andere Unannehmlitdtkeals sehr wichtig erachtet. Viele finden,
dass das Frotzeln und Herumalbern wichtig sei, wnduter Laune zu bleiben. Uber jede/n werden alle
moglichen »Witze« gemacht. Dadurch wird die tagli€outine vergniglich: Es passiert etwas und esvgbzu



lachen. Dem einen wird Wasser tber den Kopf geléfémnd Fett werden in die Taschen, die Handscloales

auf den Stuhl von jemandem geschmiert - Beispialeptsachlich dafur, wie jemand zu einem »Publikum«
kommt, was ein wichtiger Aspekt des HerumalberhsDsttens ist das Thenfaicherheitden Beschéftigten sehr
wichtig. Einige Abschnitte des Montagebands sirzetesgefahrlich und kdnnen Opfer fordern. Sichenve

also als sehr wichtig erachtet, und dies ist eipekg der das Zusammengehoérigkeitsgefuhl fordenerkletzten
wichtigen Faktor im Zusammenhang mit dem Themasdtitichterung bezeichnen wir mit dem Ausdrcaking-
culture - Kultur der Fursorglichkeit. Jedes mal wenn wie &irma besucht haben, gab es eine Situation oder
einen Umstand, aus dem heraus ein Zusammengehisggféhl entstand. Manchmal waren das personliche
Probleme, fiir die Losungen gefunden werden mushkteginem Fall bendtigte jemand voriibergehend enhD
tber dem Kopf, in einem anderen Fall hatte jemandreUnfall, und seine Kollegen und Kolleginnen hitaa
sich Sorgen dariber, ob er seinen alten Job jeewiadsfiihren kdnne. »Wir werden uns darum kiimmeim,
werden ihn zurlickholen und dann selbst eben eisciés mehr arbeiten«, meinten seine Kolleginnen und
Kollegen. Die zusatzliche Arbeit ist fur sie selmsstandlich und sie besprechen untereinander
Losungsmaoglichkeiten. Die vier hier vorgestellteaktoren betrachten wir als Stéarken, die den Vertes
folgenden Projekts unterstitzen sollten.

Demgegeniber entdeckten wir drei Elemente, didPtidamomen der Einschiichterung bei HPS verstarketersr
gab es auf allen Ebenen Misstrauen: innerhalb ieekmen Schichten, zwischen verschiedenen Scimalmel

auf jeder Ebene der Hierarchie waren die Leutedggéauf der Hut und immer bereit, zurtickzuschlagsehr
verbreitet ist das Misstrauen gegenluber dem Managerion Seiten des Managements gab es einen Mangel
Vertrauen gegenuber den Mitarbeiterinnen. Uns Astédienden ist aufgefallen, dass kleine Vorkommnidige
auf verschiedene Art und Weise interpretiert wer#ennten, immer mit einer negativen Sichtweise dgele
wurden: »Das machen sie absichtlich.« Das zwe#en&ht, auf das wir aufmerksam wurden, war der soyder

big mouth aspectlemand mit einegrof3en Klappewird beachtet und respektiert. Leute, die niclgtinemt
auftreten, die unsicher sind, die zweimal (ber stwachdenken, die ein bisschen mehr Zeit brauamanzu
reagieren, werden ausgegrenzt. Wenn du zur Grugip@rgn willst, musst du dich anpassen und entwszlbst
eine grof3e Klappe entwickeln, oder deinen Mundehailtnd ruhig deine Arbeit verrichten. Leute, dighsilr
andere Meinungen starkmachen oder die etwas geggchBnpfungen unternehmen, sind unbeliebt oderemerd
(in letzterem Fall) als hinterhaltig bezeichnethi&filich entdeckten wir das Elemestitong group atmosphere
Dieses Element kann einschiuchterndes Verhaltererfiérdder verhindern; im Moment wirkt es fordernelddelr
muss sich den Werten der Gruppe anpassen, Einpeldénen werden nicht toleriert. Die beste
Uberlebensstrategie besteht darin, sich der Grapgapassen und dies heit auch, ihren Humor zuptézn

und mitzumachen, auch wenn das Beteiligung bei lgbbnd Albernheiten bedeutet, die nicht lustigdsin

Das Gefuhl von Stolz auf das Produkt und den Hiuagsprozess, der Wunsch nach einem guten Arbieitak

die Betonung des Sicherheitsaspekts und das Phande® Sich-Kimmerns und Sich-Sorgens auf der einen
Seite, und das Misstrauen, deig mouth aspectind die Gruppenbildung auf der anderen beeinflusseh
gegenseitig stark. Zu Beginn des Projekts Uberwiede negativen Aspekte die positiven. Ziel bei der
Entwicklung des Programms ist es, dieses Verhalimgukehren. Unsere Strategie besteht darin, zghai
positiven Aspekte zu maximieren, ihnen besonderen@tksamkeit und Bedeutung zukommen zu lassen und z
zeigen, wie man die negativen Aspekte minimieremka

Einschichterung? Wir werden sie besiegen!

»Wir werden sie besiegen« wurde zum Slogan, detbasten beschreibt, wie Einschichterung innerhatb de
Firma wahrgenommen wird. Vorfélle von einschichdem Verhalten werden bestéatigt und gleichzeitig
geleugnet. Es werden viele Witze gemacht, Leutereichie gespielt, und haufig wird eine sehr grobe
Ausdrucksweise benutzt, ohne dass das bdse gesedinsoll. Scherze sollten nicht auf Kosten andgeenacht
werden. »Wenn jemand damit nicht zurecht kommifesahan aufhdren«, sagte man uns in aller Aufrigtsit.
Aber wenn jemand zusammenbricht, heif3t es: »Sierhas nicht anders gewollt« oder, »Er ist sowieso e
Bastard, der eine Lektion verdient hat« oder alBe halt ja gar nichts aus.« Wichtig ist, »dassiebt bse
gemeint war.« Geht man also von den »guten Absiehties Peinigers oder der Peinigerin aus, bleibt di
Wirkung der Einschiichterung unbemerkt. Man neigiudaie zu tbersehen und das Opfer zum Schuldigen/z
Schuldigen zu machen.

Wenn aber die Leute wirklich meinen, was sie sagewl, wir haben keinen Grund, daran zu zweifeln,ndan
besteht die Hauptaufgabe darin, die Wirkung deresagnten »Witze-sichtbar zu machen. Von oben
beschriebener Haltung ausgehend entwickelten wire eUbung, bei der alle einschiichternden und
diskriminierenden Vorfalle bei HPS aufgelistet wemd Die Ubungsteilnehmerinnen mussten dann angeiben,
die Vorfalle tatsachlich stattgefunden haben oders@ erfunden waren und ob sie zulassig seien.dBei
Zusammenstellung der Listen stellte sich herauss dach Meinung der Teilnehmerinnen die meisteriédyer



unzulassig seien, und dass sie gleichzeitig glavlbless diese Vorfalle nicht bei HPS stattgefuridéten. In den
Seminargruppen konnte in der Regel eine Persoreigaemer Erfahrung bestétigen, dass es tatsachliaten
Vorfallen gekommen war. Diese Konfrontation der aviiteiter und Mitarbeiterinnen mit der alltaglichrealitat
lie3 bei vielen von ihnen plotzlich Verstandniskawhmen. Nach den Seminaren fielen Teilnehmerinréerdidp
Falle von einschiichterndem Verhalten ein, die sieBeginn des Projekts nicht als solche bezeichatten, die
sie aber jetzt ganz sicher so nennen wirden.

Das Programm

HPS wollte ein Halbtagesprogramm fir alle 1400 Nbégter und Mitarbeiterinnen Anbieten. Damit eirntlzzh

so begrenztes Programm wirkungsvoll ist, muss esiringrof3eres Projekt eingebettet sein und voreseler
Firma breit unterstitzt werden. Daher entwickelténein Programm, das sich in verschiedene Phaledegte.

Als erstes wurden eine Offentlichkeitskampagne emige »Grundlagenseminare« geplant. Um eine breite
Unterstutzung zu schaffen, stand das »Grundlagenaemeiner grof3en Arbeitnehmerinnengruppe offet© 1
Arbeitnehmerinnen; dies entspricht 10% der Besitéftt Es nahmen Mitarbeiterinnen aller
Unternehmensebenen und aus allen Business UrlitdnteRahmen der Offentlichkeitskampagne wurden ein
halbes Jahr lang Plakate ausgestellt. In der Frkaéteeitschrift erschienen Artikel Giber Einschioimg und
Berichte tUber die Seminare und das Programm. AlsitewSchritt sollte das Programm fur eine Schia
Teilnehmerinnen des Grundlagenseminars durchgefiiartden: in zwei weiteren Seminaren wurden dreif3ig
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen geschult. Als et wurde das Programm fur die Gesamtbelegschaéisatrt.
Uber einen Zeitraum von zwei Monaten konnten allgeflungen am Programm teilnehmen. Das Programm
bestand aus einem »Einschichterungs-/Diskrimingssiel«, auf das Diskussionsrunden folgten. Sglitie
wurde in einem Auswahlverfahren eine Vertrauensperféir Vorfalle von Einschiichterung/Diskriminierung
gewahlt, mit der Aufgabe, Hilfestellung zu leistdProbleme aufzudecken, im Falle von Beschwerden zu
vermitteln und einen in die Unternehmensstruktérksr integrierten Ansatz zum Umgang mit Einschéiahig

zu entwickeln.

Die Wirkung

Wahrend aller Phasen des Projekts wurden Gruppéngrbidtmdoglicher Vielfalt gebildet. Die wichtigsten
Diversity-Faktoren sind Hierarchie, Bildung, ArteitArbeiterin vs. Blroangestellter/Blroangestellfdter
sowie Geschlecht und ethnische Herkunft. Diese faltelvar wahrend der Grundlagenseminare von grof3er
Bedeutung. Biroangestellte und Mitarbeiterinnen ddsnagements dachten im allgemeinen, dass
Einschichterung kein Thema innerhalb der Firma seédhrend Beschéftigte in der Produktion und
Mitarbeiterinnen der untersten Ebenen der Meinurayew, dass die Dinge, die passierten, dazugehorten.
Reaktionen wir »Du glaubst, das kommt nicht vor®iN&h tut es das!« von Seiten der Fabrikarbeitezh und
»Und Sie halten das fur normal? Sie machen woht&tvon Seiten der Buroangestellten machten \eldge
nachdenklich. Es war fir die Mitarbeiterinnen eaiezigartige Erfahrung, miteinander in Kontakt zankmen

und mit den unterschiedlichen Einblicken, Erfahemgnd Meinungen konfrontiert zu werden. Spatemdenim
Rahmen des Programms fir die Gesamtbelegschaftedahrungen der Fabrikarbeiterinnen und die der
Angestellten gleichwertig und komplementér genuf2ztirch Unterschiede entstanden Zusammenarbeit und
Solidaritat; dies hatte grof3en Einfluss auf dielitaszon Unterstlitzung zur Minimierung von Einschterung.

Als sich die Teilnehmer und Teilnehmerinnen detear&rundlagenseminars trafen, waren die meistarnihraen
mehr oder weniger skeptisch: »Wofir brauchen ws dann?«, »Ist das nicht ein bisschen lbertrieheirr?«
unserem Team gibt es keine Diskriminierung«, »Wawmannde ich denn eingeladen? - Ich diskriminierehdoc
niemanden, oder?- Die Teilnahme am Seminar wawiftigg aber wir betonten ihre Wichtigkeit. Zunachst
wollten sich einige davor driicken, mitzumachen. Aulie zweite und dritte Gruppe reagierte &hnlicheA
plétzlich war ein Teil der vierten Gruppe dann dbegeistert. »Sie sagten mir, das Seminar seiesgant und
dass man dabei etwas lernen kdnne, und da daditevalen wir doch mal sehen.« Nach Abschluss der
Seminare wurden Aussagen gemacht wie: »Normaleewsiblaf ich bei Weiterbildungsseminaren nach der
Halfte ein - das ist mir dieses Mal nicht passteliie letzten Basisseminargruppen wurden immerearéfKann
mein Kollege/meine Kollegin auch teilnehmen? Darimrien wir das Problem Einschichterung in unserer
Gruppe gemeinsam angehen.«

Was sind nun die wesentlichen Bestandteile des diganseminars? Wir begannen mit einer Einflhrimg,
deren Mittelpunkt die positiven Aspekte der Firntehen. Wir erzahlten von den Erfahrungen, die wiir dar
Firma gemacht haben und berichteten, wie man asifesgiert hat. Dann zeigten wir die negativen Rpauf,



um deutlich zu machen, wie sie sich gegenseitignlessen. Ziel des Seminars war es, die positikepekte
durch Minimierung der negativen Aspekte zu maximmerAls nachstes brachen wir das Eis, indem wir an
positive und witzige Situationen in der Firma egrten. Dann konzentrierten wir uns auf Mobbing-Bmisse,

wie wir sie aus unserer Schulzeit kennen oder vportSder aus Berichten von den Kindern der Besichén.
Zwangslaufig wurden dann auch Beispiele von Moblang Arbeitsplatz genannt. Am Nachmittag des ersten
Tages machten wir Ubungen, die Gruppenmechanismasgrenzende Verhaltensweisen und die Ursachen von
Misstrauen zum Vorschein bringen sollten. Besonderféallend war bei einem der Spiele der hohe Grad
risikovermeidendem Verhalten: Bei einem Teil degeSpwvaren alle Gruppen sehr vorsichtig, obwoht klar,
dass sie so verlieren wirden. Als ein wenig spéitee Untergruppe anfing, sich risikofreudiger zigea und
versuchte, zu schummeln - darum ging es namlicldd® Spiel -, wurde diese Gruppe sofort ausgessthognd

von da an mit Misstrauen behandelt, obwohl sieugite, wieder Vertrauen zu gewinnen. Das Experirpeiujt,
dass bei HPS sehr schnell Misstrauen erzeugt wetdente, und dass es sehr schwer ist, wieder \lenra
aufzubauen. Es wurde klar, dass Misstrauen dureh @nzelne Person erzeugt werden konnte, wahiendas
Entstehen von Vertrauen die Zusammenarbeit alléeweradig ist. So gelang es uns, am ersten Tag des
Grundlagenseminars ein Sicherheits- und Vertrawgdiibly aufzubauen, wahrend gleichzeitig Gedanken und
Meinungen Uber einschichterndes Verhalten zusametraggn wurden. Am zweiten Tag wurden Rassismus und
Sexismus als besondere Formen ausgrenzenden ‘éahdehandelt, die zeigen, wie Einschiichterung und
Diskriminierung funktionieren, wie wir damit aufgeshsen sind und wie wir dazu neigen, diese
Verhaltensweisen nachzumachen, ohne uns desserssiemuwerden. Wie bereits erwéahnt, entstand enall
Gruppen plétzlich ein Bewusstsein dafir, als Beigpivon Einschichterung in der Firma aufgezeigtdenr
Vorkommnisse, die nicht als Einschiichterung gesetnamlen, da sie nicht als solche gemeint warendemur
nach und nach anders betrachtet. Eine wichtigeeBtaljung im Zusammenhang mit Sexismus war: St&ien
sich vor, ihre Frau oder ihre Tochter wirden soabelelt. Was wirden Sie dann sagen? Schliellichn (b
Teilnehmerinnen in einem Rollenspiel ein, etwasegel§inschichterung/Diskriminierung zu unternehmen.

Die Wirkung des Grundlagenseminars war beeindrutkEast alle Teilnehmerinnen sagten, dass sie ganfin
einschichterndes Verhaken anders wahrzunehmen;, ewga der vier »harten Kerle«, der eigentlich aum
Seminar kam »um zwei Tage bezahlten Urlaub zu belem, sagte am Ende des Seminars: «Ich gehotre zu
denen, die gerne derbe Witze machen, aber mir igabawusst, was mein Verhalten bei meinen Kolleged
Kolleginnen bewirkte. Ich will nicht sagen, das$ imein Verhalten &ndern werde, aber ich werde @artb
nachdenken.« Und ein anderer sagte: »Nun, ich augeben, dass ihr zumindest eines erreicht habitalbt uns

die Dinge bewusst gemacht - ich mache tatsdchtitdhe Sachen.« Beim folgenden Seminar sagten nigeei
Teilnehmerinnen, dass Veranderungen erst spat&aimg kommen: »Ich fange an, mich an alle mdglichen
Vorkommnisse zu erinnern, auf die ich nie reagieaibbe - jetzt wird mir bewusst, dass sie alle mit
Einschlichterung zu tun hatten.«

Ein Teil des Erfolgs des Projekts ist auf den ahblogischen Ansatz der Voruntersuchungen zurickeeh.
Wir wollten den typischen Tagesablauf im Unternehrkennenlernen, um unser Programm entsprechendfdara
abzustimmen und unsere Sprache und unser Vertaitaipassen. Was unseren eigenen Hintergrund arsging,
mussten wir uns nicht sehr umstellen. Schon wahdesdersten Grundlagenseminars sagten uns Teilnemde
Teilnehmerinnen: »Es ist, als wart ihr schon Jahder Firma.«

Ein wichtiger Aspekt ist aulRerdem, dass wir didrieimerinnen und ihre Ansichten immer ernst nehraanh
wenn wir selbst anderer Meinung sind. Das Hauptisl Seminars ist es, die Diskussion in Gang ngén, das
Ergebnis der Diskussion soll nicht vorab von unstibemt werden. Jeder Teilnehmer und jede Teilnelmer
bringt seine/ ihre eigene Meinung oder Betrachtwegse mit ein, die auf den jeweiligen eigenen Eriabgen
und Informationen basiert. Darliber hinaus haben Tddénehmerinnen Sachkenntnis Uber ihre Firma, wir
Seminarleiterinnen haben Sachkenntnis zum ThemaSeasinars. Keiner/keine bringt jemandem etwas bei,
keiner/keine kennt alle Antworten und keiner/kewersucht, einem anderen oder einer anderen diseige
Uberzeugung aufzuzwingen; nur so kann man etwasrier

Nach den Grundlagenseminaren wurde die Gruppe etgelblichen Trainingsleiterinnen gebildet und dnest

um das Programm fir die gesamte Firma zu leiten dur@hzufihren. Aufgrund der Begeisterung Uber die
Grundlagenseminare bildete sich eine Gruppe voraB§tatt, wie zunachst erwartet, von 20 Freiwillig€iele
Firmenangehorige sahen dies als Mdglichkeit, meyer idas Thema zu lernen und einen Beitrag zu etwas
Wichtigem zu leisten. Die drei Teams flhlten siolwahl als Gruppe, wie auch als einzelne verantigbrtidas
Programm durchzufihren und weiterzuentwickeln DasaWtwortungsgefuhl zeigte sich darin, dass sie das
Programm immer wieder neu bewerten wollten und &iemihten, ihre Kollegen und Kolleginnen dazu :u



motivierten, am Programm teilzunehmen. Die Soltdanind das Gefuhl der gemeinsamen Verantwortuag di
dem Projekt erwachsen, kdnnen fur den Rest degfseg tragen und die Arbeit der gewahlten Vertsperson
unterstitzen.

Zu den Ergebnissen der Durchfihrung des Progranimsdie Gesamtbelegschaft kénnen wir noch keine
endgultigen Aussagen machen. Die Reaktionen auPdagramm sind unterschiedlich: Die Teilnahme ishn
schlecht aber auch nicht besonders hoch und keigthen 40% und 70% (bisher bei durchschnittlickohlDas
Programm findet morgens wéahrend der Arbeitszett sthiir die Blroangestellten also wahrend ihregutéren
Arbeitszeit, fir die Schichtarbeiterinnen sind daberstunden, da ihre 8-Stunden-Schicht erst naach de
Programm anféangt. Dennoch nehmen (auch prozemugly Arbeiterinnen als Biroangestellte teil. Amebpi
hatten in der Regel alle SpalR. Dennoch sind dienidgjen dartber sehr unterschiedlich. Einige finden
»kindisch«, begrif3en jedoch die Diskussion, andagen, dass beide Elemente zusammen einen guteagBei
liefern, der ihre Sichtweise geéndert hat. Wiedemmdere, die sowohl das Spiel als auch die Distnssi
oberflachlich finden, fragen sich, was wohl alshsies komme. Es gehen viele Gerlichte um, die sitklia
Teilnahme auswirken konnen: »Das ist Zeitverschwagd, »eine kindische Angelegenheit, es bringtgdir
nichts.« Es ist schwer zu sagen, wie ernst mare dd&snerkungen nehmen sollte. Sollte man das Program
abandern, passt es nicht oder sind diese Bemerkulgsdruck des big-mouth-Klimas, wo jemand nictgetoen
kann, dass »an der Sache etwas gutes dran istkeDieblichen Trainingsleiterinnen glauben, dasstéres der
Grund sei. Sie berichten auch, dass einige Leuteoiraus sagen: «lch werde dort nicht hingehen«chiirst

du dort nicht sehen« - und wenn es dann sowegirsd, sie doch da.

Was unser ursprungliches Anliegen angeht, eineusskn tber Einschichterung/Diskriminierung in Gaog
bringen, so kdnnen wir feststellen, dass wir digdekerreicht haben. In der ganzen Firma wird (ibeebnisse
und Erfahrungen gesprochen. Beschwerden werdemrlimaght, zum Teil offiziell, teilweise nur im Teader in
der Diskussionsgruppe. Alles hdngt davon ab, wtedsen Berichten umgegangen wird.

Das Programm flr die Gesamtbelegschaft lauft naghebde Juni. Die Stimmung ist insgesamt gut, beésmn
bei denen, die am starkten am Projekt beteiligi,sm@mlich bei den Teilnehmerinnen des Grundlagaimses
und bei den betrieblichen Trainingsleiterinnen.rHiad da gibt es aber auch Besorgnis: »Wird daz&am
Reinfall werden?« oder »Wenn sich das Ganze nit giom Negativen wendet und »Wenn es bloR3 nichdevie
so ist, dass die Kleinen zur Verantwortung gezogerden, und die Grof3en ungeschoren davonkommerr.« Wi
werden sehen.

Anmerkungen

1 Hoogovens Package Steel/l HPS ist eine der fiinfdén, die zusammen die -Hoogovens NetherlandskeilAlle
Niederlassungen innerhalb Hoogovens wurden 198Blusiness Units, das heif3t, sie wurden zu wirtsibaftinabhangigen
Einheiten. »unsere« HPS Business Unit beschaftigeidhr 1400 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. \WWer Name vermuten
lasst, produziert HPS Stahl- und Zinnblech, die wdeais zu Biichsen und Dosen, wie z. B. BierdosestkOhserven, etc.,
weiterverarbeitet werden.

2 Kantharos ist ein Beratungs- und ForschungshirMfiltikulturalitat und Diversity in Organisatione

3 Der »Colour-test« wurde in Zusammenarbeit mid(nach der Idee von) Marleen Heeman. Einer Spstiraliiir
heitere, spielerische Ubungen fiir Workshops, erksiic
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