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Wenn in Nachrichten und Umfragen Fille von Diskriminierung berichtet werden, wird oftmals
der Wunsch nach mehr zivilcouragiertem Verhalten in der Gesellschaft geduBert. Uberlegungen
dazu, dass Politik, Schulen und Eltern durch geeignete Mallnahmen und Erziehung Zivilcou-
rage erhohen und diskriminierendem Verhalten in der Gesellschaft vorbeugen sollten, werden
zwar oft geduBlert. Dennoch ist tatsdchlich gezeigte Zivilcourage eher selten zu beobachten.
Umso relevanter wird es, sich anzusehen, welche individuellen und institutionellen Mdglich-
keiten des Einschreitens es in verschiedenen Lebensbereichen gegen Diskriminierung gibt.

Dazu werden wirksame Interventionsmafnahmen in diesem Beitrag vorgestellt.
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Als im November 2024 der Fullballspieler
des Vereins FC Rot-Weil} Erfurt, Maxime
Awoudja, in Luckenwalde rassistisch belei-
digt wird, reagieren Zuschauer*innen und
der FSV-Stadionsprecher schnell. Via Mik-
rofon ertont im Stadion die Durchsage:
"Das Luckenwalder Stadion ist Tradition.
Und dazu gehort natiirlich auch, einen
Spieler nicht wegen seiner Spielweise oder
gar wegen der Hautfarbe zu beleidigen. Da-
fiir ist hier kein Platz."" Mutiges Handeln
zum Schutze von Diskriminierung betroffe-
ner Dritter, wie hier im Fall der Regional-
liga in Luckenwalde, leistet einen wichtigen
Beitrag, um Ausgrenzungsmechanismen
aufzubrechen und nachhaltig eine Fuf3ball-
kultur zu pragen, in der Diskriminierung so-
fort adressiert wird. Die beherzte und
schnelle Durchsage diirfte auch mit der Tat-
sache zusammenhingen, dass es immer

mehr institutionelle Anlaufstellen, wie Mel-
destellen fiir Diskriminierung im Fuf3ball
gibt. Diese haben es sich zur Aufgabe ge-
macht, eine nachhaltige und zukunftsfahige
Sensibilisierung aller Akteur*innen im FuB3-
ball fiir ein couragiertes Eintreten fiir
Menschlichkeit, Offenheit, Toleranz und
die freiheitliche demokratische Grundord-
nung in einer pluralen Gesellschaft zu ge-
wihrleisten.

Begriffliche Einordnung: Zivilcourage

Mutiges Einschreiten zugunsten eines von
Diskriminierung betroffenen Dritten bzw.
einer Gruppe kann sowohl von einer Person
als auch von Seiten einer Institution (engl.,
institutional courage) geleistet werden. Der
vorliegende Beitrag bezieht sich auf den so-
zialpsychologisch gut beforschten Begriff
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der Zivilcourage, die durch das beherzte
Handeln einer Person erfolgt. Anhand der
Interventionen gegen Diskriminierung, die
auch innerhalb und durch Institutionen wir-
ken, wird der Begriff der Zivilcourage tiber
institutionelle Beispiele mutiger Interven-
tionen erweitert. Im Falle von Zivilcourage
greift eine Person oder eine Institution ohne
Riicksicht auf mogliche negative Konse-
quenzen fir sich selbst ein, wenn einer an-
deren Person oder Gruppe Gefahr droht
oder Schaden zugefiigt wird, etwa indem sie
(in An- oder Abwesenheit) herabgewlirdigt
wird?. Im deutschsprachigen Raum wird un-
ter dem Begriff ,,Zivilcourage* das Ein-
schreiten in Notsituationen verstanden, im
Sinne von dem Mut, das Wort zu erheben
oder direkt einzugreifen, wenn jemandem
Schaden droht oder Unrecht geschieht.’ Im
vorliegenden Beitrag werden Dimensionen
von Normverletzungen wie Diskriminie-
rung von Personen oder Gruppen definiert
und anschlieend Moglichkeiten des zivil-
couragierten Einschreitens zugunsten be-
troffener Dritter anhand von Interventions-
strategien aufgezeigt.

Dimensionen von Diskriminierung

Diskriminierung kann in verschiedenen
Formen auftreten. Rassistische Diskriminie-
rung liegt vor, wenn eine Person aufgrund
ihrer (zugeschriebenen) Herkunft oder Eth-
nizitdt benachteiligt wird. Dies zeigt sich
beispielsweise in Pobeleien im FuBballsta-
dion oder auch in Benachteiligungen auf
dem Wohnungsmarkt, indem sich eine Per-
son mit Migrationshintergrund um eine
Wohnung bewirbt, der/die Vermieter*in
sich jedoch entscheidet, die Wohnung an
eine Person ohne Migrationshintergrund zu
vermieten.  Geschlechterdiskriminierung
(Sexismus) zeigt sich beispielsweise, wenn
eine Frau in einem Unternehmen trotz glei-
cher Tatigkeit und Qualifizierung nicht wie
ihr ménnlicher Kollege in eine Fiihrungspo-
sition aufsteigt (siche ,,gliserne Decke*)°.
Altersdiskriminierung liegt beispielsweise
vor, wenn dltere Arbeitnehmer*innen als
weniger anpassungsfihig gelten und bei Be-

forderungen libergangen werden. Diskrimi-
nierung aufgrund sexueller Orientierung
kann auftreten, wenn gleichgeschlechtliche
Paare in Restaurants abgewiesen werden,
wihrend heterosexuelle Paare bedient wer-
den. Menschen mit Behinderungen erfahren
Diskriminierung etwa bei Jobabsagen, auf-
grund fehlender barrierefreier Zuginge oder
wegen bestehender Vorurteile. Diese Bei-
spiele verdeutlichen, wie Diskriminierung
in verschiedenen Formen im Alltag auftritt
und dass sie oft auf Vorurteilen oder struk-
turellen Ungleichheiten basiert.®

Diskriminierung kann sowohl subtil als
auch offensichtlich auftreten. Subtile For-
men umfassen unbedachte Bemerkungen
oder Verhaltensweisen (,,Mikroaggressio-
nen‘), die bestimmte Gruppen abwerten,
etwa Kommentare wie ,,Du bist ziemlich
kompetent fiir eine Frau.“ Auch das Aus-
grenzen und das Vermeiden von Kontakt
aus Angst, ,,etwas Falsches zu sagen* kann
eine subtile Form von Diskriminierung
sein. Ebenfalls schwer erkennbar, da sie oft
verschleiert sind, sind Benachteiligungen
bei Bewerbungen und Beforderungen. Of-
fensichtliche Diskriminierung zeigt sich
hingegen beispielsweise durch direkte Be-
leidigungen, verbale Angriffe, rassistische
oder homophobe Schimpfworter.

Da das Eingreifen in Féllen von Diskrimi-
nierung oft unangenehme Konsequenzen
fiir die einschreitende Person nach sich
zieht, handeln auch hilfsbereite Menschen
manchmal nicht. Interventionsmaflnahmen,
die in Schulen, Weiterbildungen oder
Workshops durchgefiihrt werden adressie-
ren Uiber die Forderung von Selbstwirksam-
keit, Mut und Verantwortungsbewusstsein
zivilcouragiertes Handeln. Wie sich zivil-
couragiertes Verhalten fordern lasst, wird in
einem anderen Beitrag der gleichen Au-
tor*innen im selben Magazin des Fachnetz-
werks ausgefiihrt (Zick et al., 2025)*. Wie
MafBnahmen im konkreten Fall von Diskri-
minierung aussehen kann, soll der nichste
Teil veranschaulichen.
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Wie helfen bei Diskriminierung? Inter-
ventionsmallnahmen

Diskriminierung kann generell auf ver-
schiedene Arten zivilcouragiert entgegen-
getreten werden. Je nach Situation sind un-
terschiedliche Interventionen angemessen
und wirksam. Manchmal wird der/die Té-
ter*in direkt konfrontiert, manchmal das
Opfer verteidigt und unterstiitzt, und
manchmal werden Behorden oder andere
Umstehende alarmiert.%’

Eine mogliche Methode der zivilcouragier-
ten Intervention ist die direkte Konfronta-
tion des/der Titer*in.® Dabei wird die ei-
gene Unzufriedenheit mit dem diskriminie-
renden Verhalten geduBert und gefordert,
dieses Verhalten zu unterlassen. Konfronta-
tion zeichnet sich durch hohe Unmittelbar-
keit und hohes Engagement aus, da die ein-
greifende Person eine aktive und identifi-
zierbare Rolle einnimmt und die Handlung
unterbricht.’ Direkte Konfrontation kann
sowohl fiir den/die Tater*in als auch fiir an-
dere Anwesende verschiedene Effekte,
Kosten und Nutzen haben. Sie kann bei-
spielsweise bei dem/der Téter*in Schuldge-
fiihle hervorrufen, die zu mehr Selbstrefle-
xion fithren, und die Absicht verringern,
sich zukiinftig diskriminierend zu verhal-
ten.%* Auch fiir andere Anwesende kann
Konfrontation dazu fithren, dass sich ihr
diskriminierendes Verhalten und ihre priva-
ten Vorurteile verringern.!? Die Konfronta-
tion von Diskriminierung kann also fiir alle
Anwesenden dazu dienen, mehr Wertschit-
zung im zukiinftigen Umgang mit anderen
zu fordern. Allerdings kann direkte Kon-
frontation auch negative Konsequenzen fiir
die eingreifende Person haben, etwa Bestra-
fung durch den/die Téter*in oder eine nega-
tive Bewertung durch die Gesellschaft. Be-
sonders stigmatisierte Gruppenmitglieder,
die sich gegen Diskriminierung &ufern,
werden oft negativer bewertet als diejeni-
gen, die nicht eingreifen.!!

Wenn ein direktes Eingreifen Personen zu
gefahrlich erscheint, etwa da die helfenden

Personen korperlich oder zahlenmifig un-
terlegen sind, rdt die Polizei nach dem
Grundsatz ,,Kleine Schritte statt Heldenta-
ten“ dazu, sich nicht selbst in Gefahr zu
bringen, sondern stattdessen indirekt zu hel-
fen, indem man Hilfe holt.'? Indirekte In-
terventionen zeichnen sich durch eine ge-
ringe Unmittelbarkeit und ein hohes Enga-
gement aus. Hierbei wird beispielsweise
empfohlen, die Polizei zu informieren und
dabei eine moglichst konkrete Beschrei-
bung der Titer*innen abzugeben. Ebenso
wird empfohlen, Offentlichkeit herzustel-
len. Tater*innen beenden ihre Aggressio-
nen oft, wenn Zeug*innen anwesend sind.
Andere Personen sollten dementsprechend
gezielt angesprochen werden (z. B. ,,Konn-
ten Sie bitte die Polizei rufen?*), sodass sie
Verantwortung iibernehmen. Um Eskala-
tion zu vermeiden, sollten Tater*innen nicht
beleidigt oder angefasst werden. Durch das
bewusste Siezen der Téter*innen kann Au-
Benstehenden zusitzlich signalisiert wer-
den, dass es sich nicht um eine private Kon-
versation zwischen Bekannten handelt. Bei
indirekten Interventionen greift die be-
obachtende Person oft nicht direkt, sondern
erst nach dem schiddigenden Verhalten
(z. B. sexuelle Beléstigung oder Diskrimi-
nierung) ein. Somit ist das Risiko fiir nega-
tive Konsequenzen fiir den Beobachtenden
selbst zwar geringer als bei einer direkten
Konfrontation. Dennoch nutzen weniger
Personen diese Strategie, als sie es von sich
selbst erwarten wiirden.!

Beispiel: Direkte und indirekte Zivilcou-
rage bei Diskriminierung am Arbeits-
platz

Zivilcourage kann in unterschiedlichen
Kontexten, in denen Diskriminierung auf-
tritt (siche Abschnitt ,,Dimensionen von
Diskriminierung), unterschiedlich ausse-
hen. In Unternehmen (z. B. bei Benachteili-
gungen oder Beleidigungen) kann sie sich
durch die direkte Ansprache der diskrimi-
nierenden Person in einem geschiitzten
Rahmen zeigen, sofern dieser sicher er-
scheint. Wenn dies zu riskant ist, kann be-
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reits das Melden des Vorfalls ein zivilcoura-
giertes Eingreifen darstellen. Dabei wird ei-
ner anderen Person oder Einrichtung eine
negative Riickmeldung iiber das beobach-
tete unangemessene Verhalten gegeben.
Fiihrungskréiften kommt in solchen Féllen
eine besondere Rolle zu, indem sich Mitar-
beiter*innen an ihre direkte Vorgesetzte
oder ihren Vorgesetzten wenden kdnnen,
um das Verhalten zu schildern. Diese soll-
ten geschult sein, Problemldsungsstrategien
zu kennen und anzuwenden. Auch die Per-
sonalabteilung (HR) hat eine zentrale Rolle.
Sie ist oft die erste Anlaufstelle, da sie neut-
ral agieren und Untersuchungen einleiten
kann. Viele Unternehmen haben feste
Richtlinien, wie solche Beschwerden zu be-
arbeiten sind.

GroBere Unternehmen haben spezielle Ab-
teilungen oder Ombudsstellen, die als insti-
tutionell gezeigte Zivilcourage, insbeson-
dere im Rahmen eines Compliance-Ma-
nagement-Systems, gegen Diskriminierung
vorgehen. Zudem bieten einige Unterneh-
men Hotlines, Online-Plattformen oder
Briefkésten fiir anonyme Beschwerden an,
um Mitarbeiter*innen eine sichere Mog-
lichkeit zu geben, Diskriminierung zu mel-
den. Wichtig dabei ist, dass die Vertraulich-
keit der beschuldigten und der beschwerde-
fiihrenden Person strikt gewahrt bleibt, bis
die Anschuldigungen griindlich gepriift und
verifiziert wurden. Nur so kann Missbrauch
vermieden werden.

Auch der Betriebsrat spielt eine relevante
Rolle, indem dieser als Vermittler auftreten
und Beschwerden anonym oder direkt an
die zustindigen Stellen weiterleiten kann.
Manche Unternehmen haben zuséitzlich
speziell geschulte Vertrauenspersonen oder
Gleichstellungsbeauftragte, die bei Diskri-
minierung vermitteln kénnen.

Wenn interne Wege nicht ausreichen, kon-
nen Mitarbeiter*innen externe Institutionen
kontaktieren, wie die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes (in Deutschland) oder
dhnliche Stellen. Zudem kann eine Klage
eingereicht oder die Gewerkschaft einge-
schaltet werden. In solchen Féllen ist eine

Rechtsberatung dabei hilfreich. Wichtig ist,
dass Unternechmen klare Prozesse fiir Mel-
dungen etablieren, um von Diskriminierung
Betroffene zu schiitzen und Vertraulichkeit
zu gewihrleisten. Dabei hilft es Betroffe-
nen, Dokumentationen zu Vorfillen, rele-
vante Daten und Zeug*innen zu sichern, um
ihre Beschwerde zu untermauern.

Generell gilt: Je frither in Schulen, Unter-
nehmen oder der Universitét auf die Sensi-
bilisierung im Umgang mit Diskriminie-
rung geachtet wird, desto leichter gelingt
die Umsetzung respektvoller Werte und die
Konfrontation bei Normbriichen. Doch
auch die Politik und das Justizsystem tragen
Verantwortung, indem sie durch die Formu-
lierung und Verabschiedung von Gesetzen
und MafBnahmen dazu beitragen, dass Dis-
kriminierung auf gesellschaftlicher Ebene
reduziert wird.

/ Auf einen Blick \

Diskriminierendes Verhalten
kommt in vielen Lebensbereichen
vor und ist manchmal schwer zu
erkennen. Einzelpersonen und In-
stitutionen konnen ihm direkt oder
indirekt mit Zivilcourage begeg-
nen. Dieses zivilcouragierte Ver-
halten kann je nach Kontext unter-
schiedlich aussehen: mal kann
der/die Tater*in direkt konfrontiert
werden, manchmal ist es sicherer
Vorfille von Diskriminierung zu
melden. Direkte Konfrontation be-
deutet, Tater*innen unmittelbar auf
ihr Verhalten anzusprechen und
das Unterlassen zu fordern. Dies
kann sie zum Umdenken veranlas-
sen, birgt jedoch Risiken. Erscheint
direkte Konfrontation zu riskant,
kann indirekte Zivilcourage sinn-
voller sein. Dazu wird der Vorfall
im Nachhinein bei Autoritdtsperso-
nen und neutralen Ansprechperso-

nen gemeldet oder andere Anwe-

\sende offentlich angesprochen. /
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