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Leitfaden
Netzwerke in der Antidiskriminierungsarbeit

Liebe Leserin, lieber Leser,

Netzwerke helfen und bereichern: im Beruf, in Schule und Ausbil-
dung, im Freundeskreis, im Privatleben. Netzwerke tragen und
stiitzen: Sie fangen auf, wenn es Probleme gibt. Zum Beispiel bei
Diskriminierung.

Viele Menschen werden nicht allein aufgrund eines Merkmals benachteiligt. Darum
ist es so wichtig, in der Antidiskriminierungsarbeit einen engen Zusammenhalt zu
schaffen. Zusammen kénnen Sie sich weiterentwickeln, professionalisieren und letzt-
lich benachteiligte Menschen noch besser unterstiitzen.

Das Férderprogramm der Antidiskriminierungsstelle des Bundes , Netzwerke gegen
Diskriminierung“ ist der wesentliche Baustein unserer Offensive fiir eine diskriminie-
rungsfreie Gesellschaft. Seit Mdrz 2012 unterstiitzen wir mit dem Programm zehn
Netzwerke. Der Ihnen vorliegende Leitfaden zieht wichtige Schliisse aus dieser Auf-
bauphase: Welche Ziele haben die Netzwerke, welchen Problemen mussten sie sich
stellen? Was konnten sie bisher erreichen?

Wir wollen Ihnen Mut machen, selbst Netzwerke ins Leben zu rufen: Dazu bietet der
Leitfaden praktische Tipps und Anleitungen. Dabei werden auch die Schwierigkeiten
nicht ausgespart: Es ist eine Herausforderung, viele so unterschiedliche Akteurinnen
und Akteure zusammenzubringen und gemeinsam etwas zu gestalten. Nicht zuletzt
auch eine finanzielle: Wir wiirden uns freuen, wenn sich kiinftig auch die Ldnder
stdrker an einer Unterstiitzung fiir solche Vorhaben beteiligen wiirden.

Warum also den miihsamen Schritt tun und ein Netzwerk griinden? Unsere bisherigen
Erfahrungen haben gezeigt, dass davon alle profitieren, sowohl die Antidiskriminie-
rungsbiiros und Beratungsstellen als auch die Menschen, die sich an sie wenden.

Ich wiinsche lhnen eine spannende und aufschlussreiche Lektiire.

LA P I :H_J-—(_H:l-'ih

~1

Christine Liiders
Leiterin der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes



Seite7  Kapitel I TRRAE R Taraek | weer

1. Warum brauchen wir Netzwerke in der Antidiskriminierungsarbeit?

1.1 Netzwerke: eine Definition

Unter Netzwerken wird oft Unterschiedliches verstanden. Fir diesen Leitfaden
definieren wir sie wie folgt:

Netzwerke sind lockere Organisationsformen, bei denen sich unabhangige Organisa-
tionen zusammentun und zusammenarbeiten (Kooperation), um durch das gegen-
seitige Einbringen von Erfahrungen, Informationen, Ressourcen und Ahnlichem Syner-
gieeffekte zu erreichen (Nutzen).

Solche Synergien kénnen sein?:

M Eine bessere Offentlichkeitsarbeit durch Biindelung und gegenseitige Unter-
stitzung.

M Eine starkere politische Einflussnahme durch gemeinsame Lobbyarbeit.

M Eine Verbesserung von Dienstleistungen und Angeboten (wie zum Beispiel
Beratung) durch eine Arbeitsaufteilung unter den Netzwerkpartner_innen.

B Die Durchfiihrung Gibergreifender Projekte, zu denen die einzelnen Organisationen
sonst nicht in der Lage waren.

M Eine Verbesserung des Informationsflusses und des Zugangs zu Informationen.

M Zugang zu Wissen und eine Zunahme von Fahigkeiten durch Erfahrungsaustausch
und gemeinsame Lernprozesse.

B Unterstiitzung und Solidaritat bei Themen und Anliegen, die die anderen Netz-
werkpartner_innen nicht unmittelbar betreffen.

1.2 Gute Griinde fiir Antidiskriminierungsnetzwerke

Mit dem Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) wurden
die rechtlichen Moglichkeiten, auf Diskriminierung zu reagieren, erheblich verbessert.
Trotzdem kennen immer noch zu wenige Menschen, die Diskriminierung erfahren,
ihre Rechte oder nehmen diese in Anspruch. Hier fehlen in vielen Bundeslandern spe-
zialisierte Beratungsstellen oder Antidiskriminierungsbiiros, die kompetente Unter-
stitzung bieten konnten. Die bestehenden Antidiskriminierungsbiiros und Beratungs-
stellen arbeiten zudem oft mit nur geringen finanziellen und personellen Ressourcen.
Insgesamt sind die institutionellen Rahmenbedingungen der Antidiskriminierungsar-
beit in den meisten Bundeslandern noch zu schwach ausgepragt.

Anlaufstellen, die eine Verweisberatung fiir Ratsuchende — also eine niedrigschwel-
lige Einstiegsunterstlitzung — leisten kdnnten, fehlt es zudem aufgrund mangelnder
methodischer Ausbildung oft an Sensibilitadt fir das Thema Diskriminierung. Entspre-
chend suchen sie das Problem sowie den Grund fiir die Diskriminierung oft in der
Person des oder der Beratungssuchenden.?

1 Nach Teller, Matthias/LongmuR, Jérg: Netzwerkmoderation. Netzwerke zum Erfolg fiihren, Augsburg 2007.
2 Vgl. Susanne Dern u.a.: Mehrdimensionale Diskriminierung — Eine empirische Untersuchung anhand von
autobiografisch-narrativen Interviews, hrsg. v. der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Berlin 2010.
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Die Griindung von Antidiskriminierungsnetzwerken, in denen Beratungsstellen, Ver-
bdnde, Selbstorganisationen, Initiativen und zum Teil auch staatliche Stellen merk-
malsibergreifend (das heilt zu den Diskriminierungsmerkmalen ethnische Herkunft,
Geschlecht, Religion/Weltanschauung, Behinderung, Alter und sexuelle Identitat)
zusammenkommen, verbessert einerseits die institutionellen Rahmenbedingungen.
Daneben kann sie auch die Qualitat von Verweis-, Erst- und spezialisierter Antidiskri-

minierungsberatung fordern. Dariber hinaus kénnen durch die Blindelung gemein-
samer Interessen Behinderten- und Migrantenverbande, LGBTI-Organisationen und
andere ihren politischen Forderungen — beispielsweise fir die Einrichtung einer
Landesantidiskriminierungsstelle oder fiir mehr Diversity-Kompetenz von Lehrenden
an Schulen — Gewicht verleihen. Mit gemeinsamen Netzwerken wird aus (vermeint-
lichen) Minderheiten eine Mehrheit.

Beispiele fiir Synergieeffekte von horizontalen Antidiskriminierungsnetzwerken

MaRnahmen

Beispiele

Nutzen

Gemeinsame
Offentlichkeitsarbeit

B Flyer mit Informationen
fur Ratsuchende

M Plakat- oder Postkarten-
kampagne

M Betroffene lernen ihre
Rechte kennen und erfah-
ren mehr Gber Unterstiit-
zungsangebote

M Die Gesellschaft wird fir
Diskriminierung sensibili-
siert

Gemeinsame politische
Lobbyarbeit und Politik-
beratung

M Erstellen von Wahlprifstei-
nen zu Landtagswahlen, aus
denen hervorgeht, wie die
Parteien zur Antidiskriminie-
rungspolitik stehen

M Erarbeiten von politischen
Forderungen, Initiativen und
Stellungnahmen, zum Beispiel
mit der Forderung fiir ein
Landesantidiskriminierungs-
gesetz oder eine Landesanti-
diskriminierungsstelle

M Erhohtes Bewusstsein fir
Antidiskriminierung als
politisches Thema

M Forderungen gewinnen
durch den Zusammen-
schluss vieler, unterschied-
licher und merkmalsiiber-
greifender Organisationen
Gewicht und Bedeutung

M Die Netzwerkpartner_
innen positionieren sich
als Expert_innen
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Malhahmen

Beispiele

Nutzen

Entwicklung neuer Dienst-
leistungen und Angebote

M Einrichten einer Beratungs-
hotline

M Verbesserung der Zusammen-
arbeit bei Fallen mehrdimen-
sionaler Diskriminierung

M Erstellen einer Handreichung
far Anlaufstellen

B Betroffene von Diskriminie-
rung werden qualifizierter
unterstiitzt und kdnnen
damit besser ihre Rechte
wahrnehmen

B Stirkung der Handlungs-
kompetenz von Dritten im
Umgang mit Diskriminie-
rungsfallen

Durchfihrung lbergreifen-
der Projekte

M Konzeption und Durchfiih-
rung einer Antidiskriminie-
rungskonferenz

M Erstellen eines Konzeptes fir
ein Beschwerdemanagement
an Schulen

M Stirkere, 6ffentlichkeits-
wirksame Sensibilisierung
far das Thema

M Einbeziehung von Fach-
expert_innen auBerhalb
des Netzwerks

B Verbesserte Unterstlitzung
von Betroffenen

Verbesserung des Zugangs
zu Informationen und des
Informationsflusses

M Einrichten eines E-Mail-
Verteilers

M Austausch von Neuigkeiten
am Anfang eines jeden Netz-
werkstreffens

M Die Netzwerkpartner_
innen sind lUber gesetzliche
und politische Verande-
rungen auf dem neuesten
Stand

Zunahme von Wissen
und von Fahigkeiten

Gegenseitiges Hospitieren
RegelmaRiger Austausch
untereinander

B Workshops unter Einbezie-
hung qualifizierter Referent_
innen

Kollegiale Beratung

Sonstige Weiterbildungs-
malnahmen

B Zunahme von Kenntnis-
sen Uber die Lebenslagen
anderer marginalisierter
Gruppen sowie Uiber neue
fachliche Entwicklungen

M Identifikation struktureller
und Ubergreifender Bar-
rieren (zum Beispiel die
fehlende Diversity-Kompe-
tenz an Schulen)

Gegenseitige Unterstut-
zung und Solidaritat

B Unterstitzende Statements
von Netzwerkpartner_innen
bei aktuellen Anldssen, zum
Beispiel von der jlidischen
Gemeinschaft bei Ubergrif-
fen auf Moscheen

M Sprechen mit einer Stim-
me verleiht dem Anliegen
mehr Gewicht

B Fordert Glaubwirdigkeit
des Netzwerks und gegen-
seitiges Vertrauen

M Erhoht die Motivation aller
Beteiligten
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1.3 Zwei Beispiele: das Beratungsnetzwerk des ADNB und das Netzwerk
»NRW gegen Diskriminierung”

Im Gesprach mit Nuran Yigit, Projektleiterin beim Antidiskriminierungsnetzwerk
Berlin (ADNB) des Turkischen Bundes in Berlin-Brandenburg, und Hartmut Reiners
vom Anti-Rassismus Informations-Centrum (ARIC-NRW e. V.) mochten wir im Folgen-
den zwei unterschiedliche Beispiele flir Netzwerke in der Antidiskriminierungsarbeit
vorstellen.

Interview mit Nuran Yigit, ADNB

Kénnen Sie bitte kurz das ADNB vorstellen? Wann wurde es gegriindet?

Das Antidiskriminierungsnetzwerk Berlin wurde 2003 in der Tragerschaft des Tirkischen
Bundes Berlin-Brandenburg gegriindet und wird durch das Landesprogramm gegen
Rechtsextremismus, Rassismus und Antisemitismus des Berliner Senats finanziert.
Damals wurde das Projekt von Barbara John, der damaligen Auslanderbeauftragten
Berlins, initiiert. Sie wollte gerne ein Netzwerk gegen Diskriminierung haben — und
zwar in der Voraussicht, dass es zur Umsetzung der EU-Richtlinien in Deutschland
irgendwann ein Antidiskriminierungsgesetz geben wird. Dieses Netzwerk sollte sich
in der Beratung von Betroffenen engagieren, aber auch alle in Berlin vernetzen, die in
diesem Feld titig sind. Zudem sollte das Netzwerk Offentlichkeitsarbeit und Bildungs-
arbeit leisten, um fiir das Thema Diskriminierung zu sensibilisieren.

Welche Bedeutung hat fiir Sie die Netzwerkarbeit?

Am Anfang hatte die Netzwerkarbeit flir uns noch eine sehr viel fundamentalere
Bedeutung als heute. So mussten wir uns natirlich erst einmal als Projekt und Bera-
tungsstelle bekannt machen, damit Betroffene tiberhaupt den Weg in die Beratung
finden. Wir haben deswegen zunachst ein sehr breites Netzwerk zu allen ethnischen
Communitys aufgebaut. Denn das ADNB richtet sich nicht nur an tlrkeistammige
Menschen, sondern an alle Betroffenen von Rassismus.

Mit der Zeit hat sich der Schwerpunkt umgekehrt: Durch unsere wachsende Bekannt-
heit haben wir immer mehr Beratungsfalle bekommen. Jetzt ist der Kern unserer
Arbeit die Beratung. Leider sind die Ressourcen fiir Personal nicht addaquat mitge-
wachsen, sodass wir mit der Zeit immer weniger Ressourcen in die aktive Netzwerk-
arbeit stecken konnten.

Wie praktizieren Sie die Netzwerkarbeit?

Wie ich schon gesagt hatte, bedeutete ,,Netzwerkarbeit” fiir uns zu Beginn, uns be-
kannt zu machen. Spater ging es uns darum, eine andere Stufe der Professionalitat

zu erreichen. Wir haben dann ein Netzwerk fir und mit Beratungsstellen gegriindet
und koordinieren diese. Diese Beratungsstellen haben etwas gemeinsam: Sie haben
Menschen mit Migrationsgeschichte als Zielgruppe und haben mit dem Thema Diskri-
minierung am Rande oder auch im Kern ihrer Arbeit zu tun. Das waren dann zum Bei-
spiel die Sozialberatungsstellen oder Beratungsstellen fur Jugendliche oder Frauen.
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Wir haben das Beratungsnetzwerk mit der Zeit in Bezug auf Diskriminierung und das
AGG geschult und sensibilisiert. Aber wir haben auch Themen behandelt, die aus dem
Netzwerk selbst gekommen sind. Das Netzwerk besteht seit 2003 und ist so erfolg-
reich, dass es immer noch existiert und sehr aktiv ist. Es trifft sich alle zwei Monate.

Dann haben wir noch ein Anwalt_innen-Netzwerk. Dieses Netzwerk ist eher lose und
trifft sich nicht so regelmaBig. Letztes Jahr haben wir das Netzwerk umstrukturiert, es
arbeitet jetzt enger mit dem Beratungsnetzwerk zusammen. Die Anwalt_innen und
Beratungsstellen profitieren sehr voneinander. Es gibt also derzeit zwei Netzwerke,
die wir betreuen. Diese treffen sich gemeinsam alle zwei Monate.

Wie motivieren Sie die Netzwerkmitglieder, regelmdfSig an den Treffen teilzunehmen?
Die Netzwerkteilnehmer_innen miissen das Gefiihl haben, dass sie vom Netzwerk
profitieren, dass sich die Zeit, die sie dafiir investieren, auch lohnt. Sie haben ja
knappe Zeitressourcen. Es ist ein Luxus, dass Menschen an Gremien- bzw. Netzwerk-
arbeit teilnehmen kdnnen. Deswegen muss das Gefiihl da sein: Ich nehme da ganz
viel mit! Das nutzt mir flir die Arbeit! Wir versuchen das dadurch zu gewahrleisten,
dass wir uns genau anschauen, was die Mitglieder an Themen interessiert. Es werden
Informationen im Netzwerk auch per E-Mail weitergegeben und Ideen aufgegriffen.
So hat sich ein starkes Miteinander entwickelt. Alle Netzwerkteilnehmer_innen sollen
das Gefiihl haben, dass das Netzwerk fir sie ist, aber auch von ihnen. Das heif3t, sie
gestalten das Ganze auch mit, sie sind ein Teil davon. Sie sind nicht nur Konsument_
innen.

Mir ist auch aufgefallen, dass Menschen gerne zu den Netzwerktreffen kommen,
wenn es eine zwischenmenschliche Anbindung gibt. Es hangt sehr vom Engagement
der Koordinator_innen ab, davon, jede_n Einzelne_n dort abzuholen, wo er oder sie
steht. Ich gehe natirlich gerne zu Netzwerktreffen, wenn ich das Gefiihl habe, einen
Platz zu haben, auch lachen kann, nette Menschen treffe, die ich vielleicht sonst nicht
immer treffen wiirde.

Gab es Konflikte oder Schwierigkeiten?

Nein, bisher nicht. Damit es einen Konflikt gibt, muss es ja sehr kontroverse Posi-
tionen geben. Wir sind kein Netzwerk oder Projekt, das zum Beispiel gemeinsam
Entscheidungen trifft. Das Netzwerk ist ein Austauschforum, ein Forum, bei dem ich
etwas Neues lernen kann, bei dem ich eine AGG-Schulung haben kann. Hier kdnnen
die Teilnehmenden aus der Beratungspraxis einen Fall darstellen und dann kénnen
wir eine kollegiale Fallberatung machen. Das sind keine Themen, die Konflikte produ-
zieren konnten.

Was macht Ihnen Hoffnung und motiviert Sie?

Was mich sehr motiviert ist, dass Antidiskriminierungsarbeit ein relativ neues Feld ist.
Fiir mich ist es in den letzten zehn Jahren eine spannende Herausforderung gewesen,
dass ich in einem relativ neuen Feld arbeite. Seitdem es das AGG gibt, ist das The-
ma noch einmal auf eine ganz andere Ebene gekommen: sowohl diskursiv als auch
wissenschaftlich und institutionell. Aber auch — und das ist das Wichtigste — fiir die
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Betroffenen selbst. Flir mich ist meine Arbeit spannend, weil sich immer neue Ent-
wicklungen ergeben. Es ergeben sich zum Beispiel ganz neue Konstellationen in Bera-
tungsfallen. Unsere Jurist_innen kénnen hier neue Wege entwickeln und beschreiten.
Meine Arbeit ist auch spannend, weil wir im Team interdisziplindr zusammengesetzt
sind. Wir bleiben nie an einem Punkt stehen. Ich kann immer etwas Neues und Krea-
tives entwickeln.

Was erhoffen Sie sich von den geférderten Netzwerken der ADS?

Ich erhoffe mir, dass sie, insbesondere auf der regionalen Ebene, auf kreative Art und
Weise Betroffene gut erreichen. Sinn und Zweck der Arbeit sollte sein, Betroffene zu
erreichen, zu beraten und sie zu empowern. Das ist die Prioritdt und steht an erster
Stelle. Die Arbeit muss im Ergebnis immer etwas fiir die Betroffenen bringen. Das
Netzwerk darf keinen Selbstzweck haben.

Welchen Tipp wiirden Sie den Projektleiter_innen der neuen Netzwerke mit auf den
Weg geben wollen?

Wenn sie noch sehr am Anfang mit der Netzwerkarbeit stehen, kann ich den Rat
geben: Ganz viel unterwegs sein! Prasent sein und offen sein! Mit Vereinen sprechen
und keine Berlihrungsangste haben. Gerade kleine und ehrenamtliche Vereine, die
sich oft nicht wertgeschatzt flihlen, freuen sich sehr. Ich habe in dieser Anfangszeit
viel Dankbarkeit erfahren, weil die Leute gllicklich waren, dass wir uns fiir sie interes-
sieren, dass sie Teil eines GroBeren sein kdnnen und dass sie ernst genommen wer-
den. Das Zwischenmenschliche ist sehr wichtig, davon lebt die Arbeit. Wenn man hier
einen guten Eindruck hinterldsst, dann kommen die Leute auch.

Dann ist es wichtig, dass die Leute, die Lust haben, etwas in dem Netzwerk zu tun,
immer motiviert werden. Es muss eine verlassliche Koordination geben. Das Netzwerk
muss das Gefiihl haben, dass es professionell [duft und sich nicht um einen ,Laber-
haufen” handelt, der viel verspricht und dann nichts tut. Da geht dann schnell die Luft
raus. Es muss schnell klar werden: Wir wollen hier professionell gemeinsam arbeiten.
Wir haben was drauf. Wir bieten euch an, dem Netzwerk einen Rahmen zu geben und
es zu koordinieren. Das bedeutet dann, dass die Treffen mit inhaltlicher Vorbereitung
regelmaRig stattfinden, regelmaRige E-Mail-Kommunikation stattfindet und Protokolle
verfasst und verschickt werden. Themen fir diese Netzwerktreffen konnen zum Bei-
spiel das AGG, die Bearbeitung von mehrdimensionalen Fillen oder themenbezoge-
ner Austausch zu Begriffen wie ,,Empowerment”, , Diskriminierung” oder , Rassismus”
sein. Wichtig ist es auch, dass die Fahrtkosten fiir die Netzwerkteilnehmenden erstat-

tet werden, damit niemand auf der Strecke bleibt.
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Interview mit Hartmut Reiners, NRW gegen Diskriminierung (ARIC-NRW)

Kénnen Sie bitte kurz das Netzwerk , NRW gegen Diskriminierung” vorstellen?

Das Netzwerk ,,NRW gegen Diskriminierung” existiert seit 1997 und ging aus einer
Forderung der Landesregierung fiir Modellprojekte in der Antidiskriminierungsarbeit
hervor. Derzeit ist das Netzwerk ein Zusammenschluss von fiinf landesgeférderten
Servicestellen fur Antidiskriminierungsarbeit. Zum Netzwerk gehoren der Planerladen
e.V.in Dortmund, das Antidiskriminierungsbiro Siegen, das Antidiskriminierungsbiiro
K6In, das Gleichbehandlungsbiiro Aachen sowie das Anti-Rassismus Informations-
Centrum (ARIC NRW), fiir das ich arbeite. Diese fiinf sind der Kern des Netzwerks,
wobei ARIC von Anfang an die Aufgabe hatte, die Vernetzung zu koordinieren. Dann
gibt es einen erweiterten Kreis. Zu diesem gehoren beispielsweise das Anti-Rassis-
mus-Telefon Essen und ProAsyl Essen.

Mit welchen Themen und Aufgaben befasst sich das Netzwerk?

Wir befassen uns mit Diskriminierungsschutz in NRW in allen moglichen Facetten:
insbesondere in Bezug auf Bildung, aber auch den Wohnungsmarkt und den Zugang
zu Gltern und Dienstleistungen. Wir pflegen einen intensiven fachlichen Austausch
und sind politisch sehr aktiv. Die fiinf Servicestellen sind Mitglieder im Paritdtischen
Wobhlfahrtsverband. Uber den Spitzenverband kénnen wir uns zum Thema Antidiskri-
minierung landespolitisch einbringen. Gleichfalls entwickeln wir auch eigene poli-
tische Aktivitaten, wie z. B. eine Stellungnahme als Verband bei der Anhérung zum
Teilhabe- und Integrationsgesetz NRW.

Eine weitere Aufgabe des Netzwerks ist zudem die Beratung und Begleitung von Stel-
len, die auch im Antidiskriminierungsbereich tatig werden wollen. Darliber hinaus
gibt es die rechtliche Beratung im Netzwerk, die vom Gleichbehandlungsbiiro Aachen
geleistet wird. Das GBB Aachen hat eine juristische Mitarbeiterin, die fir uns alle im
Netzwerk Ansprechpartnerin ist, wenn es um rechtliche Fragen geht. Sie ist sozusagen
unsere ,,Rechtsabteilung”. Wir planen auch mit den Netzwerkpartner_innen konkre-
te MalBnahmen wie zum Beispiel eine Tagung zum antimuslimischen Rassismus am
Arbeitsmarkt. Insgesamt geht das Netzwerk also sehr tief in die eigene Arbeit rein.
Uber unsere Arbeit berichten wir regelmaRig in einem Newsletter. Auf Initiative des
Netzwerks hin wurde auRerdem 2009 ein , Qualitatszirkel Antidiskriminierungsarbeit”
gegriindet. Von 2001 bis 2003 gab es bereits einen Qualitatszirkel, der sich bundes-
weit erstmalig mit dem Thema auseinandersetzte.

Welche Vision hat das Netzwerk?

Unsere Vision ist es, eine breite Streuung von Antidiskriminierungsstellen in NRW zu
erreichen und den Antidiskriminierungsansatz — zunachst einmal in der Integrations-
arbeit — verankert zu haben.
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Wenn Sie zurliickblicken: Was waren aus lhrer Sicht die zentralen Herausforderungen
und Schwierigkeiten in der Griindungsphase des Netzwerks?

Eine zentrale Herausforderung war die Frage der einheitlichen AuBendarstellung des
Netzwerks. Das hatte damals aber auch mit den Anfangen des Internets zu tun! Es gab
die Notwendigkeit, sich breiten Schichten und Gberregional zuganglich zu machen.

Da war der Schritt vom lokalen Blickwinkel der einzelnen Netzwerkpartner_innen zu
einer Ubergreifenden Darstellung unserer Ansatze und Methoden nicht einfach.

Ein weiteres Problem war auch die Projektférderung, welche unsere Arbeit immer
etwas unsicher gemacht hat. Fir die Netzwerkarbeit ist es schwierig, wenn man
Projekte, Initiativen und Publikationen nur innerhalb einer Jahresfrist plant. Auf der
anderen Seite hat uns die prekare Lage zu einer Solidargemeinschaft zusammenge-
schweilt.

Gab es Konflikte innerhalb des Netzwerks?

Nicht in der Anfangsphase — eher ab 2004. Damals gab es bei der Entwicklung unse-
res Konzeptes zur landesweiten Antidiskriminierungsarbeit unterschiedliche Ansich-
ten darilber, was alles zu einer Antidiskriminierungsarbeit gehort. Ist interkulturelle
Arbeit Antidiskriminierungsarbeit? Da bewegten sich die Meinungen im Netzwerk
auseinander.

Strukturelle und menschliche Konflikte gab es weniger, weil es eine hohe Mitarbei-
ter_innen-Kontinuitat gab und damit auch eine Menge Vertrauen. Es gab nie eine
Phase, in der wir davorstanden uns aufzulosen. Es war immer klar: Wir arbeiten an
dem Thema — wir wollen das vorantreiben! Durch die langjahrige und vertrauensvolle
Zusammenarbeit konnten Konflikte immer relativ schnell gelést werden.

Worin sehen Sie die Chancen eines , horizontalen Ansatzes”, das heifst, dass jedes der
im AGG genannten Merkmale als gleichwertig angesehen wird?

Letztendlich geht kein Weg daran vorbei. Es gibt ja lokale Beispiele wie das Netzwerk
ZAK (Zielgruppeniibergreifende Antidiskriminierungsarbeit) in der Kommune in Sie-
gen — ein Arbeitskreis, der seit circa zehn Jahren zielgruppenibergreifende Antidiskri-
minierungsarbeit leistet. ZAK hat eine gemeinsame AulRendarstellung, macht gemein-
same Veranstaltungen und pflegt einen kollegialen Austausch.

Flr uns ist die Zusammenarbeit mit Gruppen, die andere Merkmale vertreten, poli-
tisch interessant — vor allem beim Thema Antidiskriminierung im Bildungsbereich.
Wir haben kiirzlich ein Gutachten zum antidiskriminierungsrechtlichen Regelungs-
bedarf in NRW erstellen lassen, welches von der Stiftung Leben ohne Rassismus
finanziert wurde. Es ist unser Ziel, dass wir uns gemeinsam an einen Tisch setzen
und einen Vorschlag fir ein Landesantidiskriminierungsgesetz schaffen. So etwas
kann man nicht eindimensional tun!
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Bei der zielgruppentibergreifenden Zusammenarbeit kann es auch mal zu diskriminie-
renden AufSerungen kommen. Wie sind da Ihre Erfahrungen?

Ein Grundsatz in der Antidiskriminierungsarbeit ist es, eigene Vorbehalte und Ste-
reotype offenzulegen, offen dariiber zu reden und diese zu reflektieren und zu bear-
beiten. Da kann der Anti-Bias-Ansatz helfen. Es ist vielleicht eine Hemmschwelle, im
Kolleg_innenkreis dartiber zu reden, aber es kann fir die eigene Arbeit sehr hilfreich
sein.

Zudem hat es bei uns Vertrauen hergestellt, als zum Beispiel eine schwul-lesbische
Organisation Rassismen in der homosexuellen Szene benannt hat, und umgekehrt,
dass wir regelmaRig Veranstaltungen mit der Gruppe Lesben in Duisburg (LiDU)
durchfiihren. Es geht darum, gemeinsam Zeichen zu setzen. Auch ist es wichtig, ge-
meinsam an MaBBnahmen und Produkten wie Publikationen zu arbeiten. Eine gemein-
same, konkrete Zusammenarbeit schafft Zusammenhalt und unterstiitzt das gegen-
seitige Verstandnis.
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2. Netzwerkaufbau — aber wie?

Auf diese Frage gibt es keine allgemeingliltige Antwort. Die Ausgestaltung eines
Antidiskriminierungsnetzwerks ist von zahlreichen Faktoren abhangig und erfolgt
zuletzt sehr individuell. So kénnen sowohl die Strukturen als auch die Funktionen und
Zielsetzungen deutlich variieren. Dieses Kapitel gibt Ihnen einige Anregungen, welche
Moglichkeiten es gibt und welche Aspekte bei den einzelnen Fragen zu berticksich-
tigen sind. Dabei ist aller Anfang schwer: Die Erfahrung hat gezeigt, dass der Aufbau
eines Netzwerks in den meisten Fallen sehr viel langwieriger ist, als zunachst gedacht.

2.1 Herausforderungen des Netzwerkmanagements

Sehen wir uns die Definition von Netzwerken an, werden die Herausforderungen des
Netzwerkmanagements deutlich:

In Netzwerken finden sich unabhdngige Organisationen zusammen, die alle vom
Prinzip her gleichrangig sind. Anders als Verbdande oder Unternehmen sind Netzwerke
in der Regel wenig oder gar nicht hierarchisch organisiert. Es existiert kein formales
Entscheidungszentrum wie zum Beispiel in Verbanden oder Vereinen die Vereins-
vorsitzenden oder Vorstande, das Autoritat austiben kann. Wichtige Entscheidungen
werden von den Netzwerkpartner_innen gemeinsam getroffen. Diese Ausgangslage
stellt besondere Anforderungen an die Netzwerkleitungen. Fiihlen sich einzelne Mit-
glieder Gbergangen oder von Entscheidungsprozessen ausgeschlossen, kann dies dazu
fuhren, dass sie sich aus den Netzwerken zurlckziehen.

Dies hat zur Folge, dass Verantwortung und die Ubernahme von Aufgaben auf die
Netzwerkmitglieder verteilt werden. Das gegenseitige Einbringen und die gemeinsam
getragene Verantwortung kdnnen jedoch angesichts knapper Ressourcen und der
bestehenden Aufgaben und Verpflichtungen fiir die jeweils eigenen Organisationen
schwierig werden. Hier besteht die Gefahr, dass die Netzwerkmitglieder schnell tber-
fordert sind. Notwendig ist also auch ein Ausbalancieren von Zielen, Aufgaben und
Ressourcen der Netzwerkpartner_innen.

Feedback von Netzwerken zur Aufbauphase

Von den geforderten Antidiskriminierungsnetzwerken wurden folgende Heraus-
forderungen wahrend der Aufbauphase genannt:

B Es bestehen Unsicherheiten hinsichtlich der Frage, was die konkreten Aufgaben
der Antidiskriminierungsarbeit beinhalten und welchen Umfang sie jeweils ein-
nehmen sollten/kénnen. Welche Aufgaben sind angesichts knapper Ressourcen
prioritar?

M Ein kurzer Férderzeitraum fiihrt hiufig zu einer Uberforderung und Uberfrach-
tung, weil moglichst viele Ergebnisse in kurzer Zeit erreicht werden sollen.

M Als Herausforderung zeigt sich zudem, ein gemeinsames Diskriminierungs-
verstandnis zu entwickeln.



Seitel7  KapitelLII [ Tanatt ey garck  f werter

M Es bestehen Unsicherheiten im Umgang mit Konflikten und diskriminierenden
AuRerungen innerhalb des Netzwerks.

B Eine weitere Herausforderung betrifft zudem die Organisation von Netzwerk-
arbeit in Flachenlandern.

B Als schwierig erweist sich zudem, die Motivation innerhalb des Netzwerks
aufrechtzuerhalten.

M SchlieRlich stellt sich die Frage, wie eine gemeinsame politische Lobbyarbeit
gelingen kann. Welche Themen und Forderungen eignen sich hierfir?

Voriiberlegungen zum Aufbau von Netzwerken
Um herauszufinden, wie lhr ,,optimales” Netzwerk aussieht, miissen Sie sich im
Vorfeld lber einige Dinge klar werden. Zu den wichtigsten Fragen zahlen:

Wie sieht lhr Umfeld aus? Gibt es Strukturen, auf denen Sie aufbauen kdnnen
(Bestandsaufnahme)?

Welche Ziele verfolgt das Netzwerk? Welche Aufgaben soll das Netzwerk
wahrnehmen?

Welche Organisationsform nehmen wir an?

Wer ist oder wird Mitglied?

Wie sind die Mitglieder untereinander verbunden?

Wie werden Entscheidungen innerhalb des Netzwerks getroffen?

Wie wird das Netzwerk nach auRen hin vertreten?

2.2 Bestandsaufnahme

Sie missen das Rad nicht neu erfinden. Wenn es in Ihrem Umfeld bereits lockere
Netzwerke gibt, auf denen Sie aufbauen kénnen, dann tun Sie dies. Es ist auch nichts
dagegen einzuwenden, Konzepte zu kopieren, die sich bei anderen Organisationen
bereits bewahrt haben — Innovation ist hier nicht das Mal? aller Dinge.

Schauen Sie sich also um und recherchieren Sie ein wenig: Welche Organisationen,
Initiativen und Institutionen gibt es in Ihrer Region? Verfiigen Sie moglicherweise
Uber besondere Kompetenzen oder Gber besondere Beziehungen zu anderen Akteur_
innen in der Antidiskriminierungslandschaft? Welche dahnlichen Projekte wurden oder
werden aktuell umgesetzt und was kdnnen Sie aus ihnen lernen? Gibt es Forderpro-
gramme, die zu Ihrem Grundanliegen passen und Ihrer Netzwerkarbeit eine konkrete
Richtung geben kdnnten?
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2.3 Welche Ziele und Aufgaben verfolgt das Netzwerk?

Um die Netzwerkpartner_innen fiir eine aktive Teilnahme am Netzwerk zu motivie-
ren, missen nicht zuletzt der Nutzen fiir die einzelnen Organisationen sowie die Ziele
des Netzwerkes insgesamt klar sein. Die Frage ,Was wollen wir eigentlich?“ steht also
am Anfang aller Uberlegungen. Und die Antworten kénnen sehr unterschiedlich aus-
fallen: Geht es uns in erster Linie um einen Informationsaustausch und die Verbreite-
rung beziehungsweise Vertiefung unseres Wissens? Oder wollen wir etwas Konkretes
schaffen, zum Beispiel eine Beratungsstelle aufbauen? Auch die gemeinsame politi-
sche Lobbyarbeit kann — wie schon erwadhnt — Ziel eines Netzwerks sein. Hier ist eine
klare und unmissversténdliche Aussprache tber die Vorstellungen und Wiinsche jedes
potenziellen Griindungsmitglieds absolut erforderlich — ebenso wie ein abschlieRen-
der Konsens. Eine Korrektur dieses Gbergeordneten Ziels lasst sich spater kaum noch
oder nur mit hohen Abstrichen vornehmen.

Die gemeinsamen Ziele und der Nutzen fir die einzelnen Netzwerkpartner_innen
gehen manchmal unter den sonstigen Aufgaben und im Alltagsgeschaft unter. Netz-
werkleitungen stehen hier vor der Aufgabe, den Nutzen und die Ziele im Laufe des
Prozesses stets zu verdeutlichen und anzupassen.

M Tipps zur Motivation: Warum tun wir das?

Dies ist und bleibt die alles entscheidende Frage, denn sie gibt lhrem Handeln nicht
nur Ziel und Richtung vor, sondern ist der Antrieb fir Ihr Engagement und lhre Moti-
vation. Erinnern Sie sich regelmalig an dieses Warum: Formulieren Sie eine gemein-
same Vision. Notieren Sie Ihre persdnliche Antwort, ein Motto oder finden Sie ein
Bild, das Ihre Motivation treffend einfangt — was auch immer sich eignet, um lhre
Vision prasent zu halten und lhre Energien aufzuladen.

Eine Vision beschreibt ein Bild von der Gesellschaft in der Zukunft, welche wir durch
unsere Arbeit und unser Engagement schaffen mochten. Sie stellt eine langfristige
Perspektive dar. Die Ziele und Aufgaben des Netzwerks dienen der Verwirklichung
der Vision.

Beispiel:

Wir wiinschen uns eine Gesellschaft, in der Betroffene von Diskriminierung in ihrem
Umfeld — sei es bei der Arbeit, beim Studium, in der Schule oder in der Freizeit —
sofort und selbstverstandlich Unterstiitzung erhalten.
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Exkurs: Motivation und Kommunikation

Die Motivation in einem Projekt aufrechtzuerhalten, zahlt zu den gréBRten Heraus-
forderungen. Aufgabenverteilung, Kommunikation, duBere Rahmenbedingungen,
Projektentwicklung und nicht zuletzt die individuelle Persdnlichkeit jedes Netzwerk-
mitglieds sind nur einige der Faktoren, die die Motivation beeinflussen. Es gibt also
im Positiven wie im Negativen reichlich Ansatzpunkte, die sich mal besser, mal
schlechter beeinflussen lassen:

Wie so oft ist Kommunikation ein entscheidender Schliissel, da sie in besonderem
Male Wertschatzung und Partizipation bedeutet.

B Aufmerksam zuhoéren, Vorschlage aufgreifen, Ideen und Verbesserungen
wertschatzen.

B Formulieren Sie sachlich Ihre gegenseitigen Erwartungen und Bedurfnisse,
um bestmogliche Kompromisse zur Zufriedenheit aller zu finden.

B Personliche Gesprache, Schulungen und Fortbildungen sowie aktuelle fachliche
Informationen sollten fiir alle Beteiligten zuganglich sein. Sie dienen nicht nur der
Qualitat des Projekts, sondern sind auch eine Form der Anerkennung, insbeson-
dere fiir ehrenamtlich Mitarbeitende.

B Kommunizieren Sie positive Neuigkeiten und Ergebnisse an alle, zum Beispiel
Teilnehmerzahlen von Veranstaltungen, Antworten von Besucherbefragungen.
Denn sie sind immer auch der Verdienst des gesamten Netzwerks.

M Tipps zur Priorisierung von Aufgaben: Fokussieren

Uberfordern Sie sich und Ihre Netzwerkpartner_innen nicht mit Zielen und Aufgaben.
Konzentrieren Sie sich auf die Inhalte und Ziele, die Sie mit Ihren Kapazitdten und
Kompetenzen realistisch erreichen konnen. Das sichert eine kontinuierliche Weiter-
entwicklung des Projekts und damit motivierende Erfolgsmomente.

Fragen Sie sich: Was wollen und was kénnen wir als Antidiskriminierungsnetzwerk
leisten?

Setzen Sie Prioritdten bei den abgestimmten Zielen und Aufgaben.

Treffen Sie Ihre Wahl und akzeptieren Sie, dass Sie nicht alles leisten kdnnen, was
wiinschenswert ist. So kann es zum Beispiel sein, dass Sie zu dem Ergebnis kom-
men, dass eine spezialisierte Antidiskriminierungsberatung angesichts der fehlen-
den Finanzierung nicht moglich ist. Sie entscheiden sich stattdessen, die Erstbera-
tung zu leisten sowie einen weiteren Schwerpunkt auf die politische Lobbyarbeit
und die Einwerbung weiterer Férdermittel zu legen, um so die Finanzierung einer
spezialisierten Beratungsstelle zu einem spateren Zeitpunkt zu erméglichen.
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Falls Sie sich angesichts eines zu kurzen Forderzeitraums zu viel vorgenommen
haben, sprechen Sie gegebenenfalls den Zuwendungsgeber an und verabreden
eine Anpassung der Aufgaben und Aktivitaten.

Strukturieren Sie die anstehenden Aufgaben und bauen Sie Ihr Netzwerk schritt-
weise auf.

Exkurs: Aufgaben eines Antidiskriminierungsbiiros

Die Erfahrung zeigt, dass Antidiskriminierungsbiros bzw. Beratungsstellen nicht nur
die Einzelfallberatung als Aufgabe wahrnehmen. Weitere Tatigkeitsfelder sind:

B Dokumentation der Beratungsfille,

B Qualitatsentwicklung der Beratungsarbeit,

B Offentlichkeitsarbeit,

B strukturbezogene Arbeit: Austausch mit Behorden, Polizei und Schulen, um tber
den Einzelfall hinaus strukturelle Diskriminierung als Problem zu thematisieren
und gemeinsam Losungen zu erarbeiten,

M politische Lobbyarbeit und Gremienarbeit,

M Beistandstatigkeit in Gerichtsverfahren, strategische Prozessfiihrung oder
Unterstlitzung von Musterverfahren,

M Sensibilisierungs- und Empowermenttrainings.

M Tipps zur Umsetzung: Schritt fiir Schritt
Gut Ding will Weile haben. Das ist zwar keine neue Erkenntnis, sie gilt aber immer
noch. Deshalb:

Haben Sie Geduld — mit sich und Ihren Netzwerkpartner_innen. Bedenken Sie, dass
alle Mitglieder unterschiedliche Voraussetzungen, Ressourcen und Kompetenzen
mitbringen. Netzwerken ist ein dauerhafter Prozess, zu dem vor allem auch das
gegenseitige Lernen gehort.

Stellen Sie sich darauf ein, dass es auch Riickschlage geben wird. Bauen Sie gegen-
seitiges Vertrauen in Ihrem Netzwerk auf, damit Riickschlage offen besprochen
und Losungen gefunden werden kénnen.

Nichts kann so sehr frustrieren wie die Uber- oder Unterforderung von Projekt-
partner_innen. Wichtig ist daher eine angemessene Aufgabenverteilung sowohl
im Hinblick auf die Menge der Gibertragenen Arbeiten als auch auf die Inhalte.

Wiirdigen Sie auch kleine Erfolge. So bestarken Sie sich gegenseitig darin, dass
Sie gemeinsam mit lhren Aufgaben wachsen.
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Um sicherzustellen, dass alle getroffenen Mallnahmen tatsachlich die gewlinschte
Wirkung entfalten, ist der regelmaBige direkte Austausch unerlasslich.

Besprechen Sie offen Fortschritte wie auch Riickschlage, um bewahrte Ansatze
weiterzuverfolgen und notwendige Veranderungen in die Wege zu leiten. So stel-
len Sie sicher, dass Ihr Projekt an Qualitdt gewinnt und Sie lhr eigentliches Ziel
nicht aus den Augen verlieren.

Uberpriifen Sie regelmaRig — gegebenenfalls auch in Einzelgesprachen —, ob (iber-
tragene Aufgaben noch den zur Verfligung stehenden Kapazitaten und Kompeten-
zen entsprechen. Ist dies nicht der Fall, mlssen schnellstmdglich geeignete Anpas-
sungen erfolgen. Dies gilt insbesondere, da bei sozial engagierten Menschen Beruf
bzw. Ehrenamt und Privatleben haufig eng miteinander verknipft sind. Unzufrie-
denheit mit ihrer Projekttatigkeit kann dadurch schnell weitreichende Konsequen-
zen haben. Sorgen Sie fur Orientierung: Gehen Sie lhre Projektplanung mittel- bis
langfristig an und formulieren Sie Zwischenziele und Meilensteine. Einen Schritt
nach dem nachsten zu machen ist oft einfacher, als einen groflen Sprung zu tun.
So lassen sich auch Etappen als Erfolg verbuchen. Alle Mitarbeitenden sollten
dabei eine klare Vorstellung von ihren Aufgaben haben und ihre Bedeutung fiir
das Gesamtprojekt erkennen kénnen.

Bei allen notwendigen Vereinbarungen: Legen Sie nur die allerwichtigsten Punkte
fest. Lassen Sie Raum fiir die kreativen Ideen |Ihrer Netzwerkpartner_innen, damit
sich die vorhandenen Potenziale optimal entfalten kénnen.

Es gibt immer wieder Phasen, in denen gar nichts zu helfen scheint. Auch das pas-
siert. Haben Sie Geduld, mit sich und den anderen. Denken Sie immer an die Vision
Ihres Netzwerks, denn sie ist der Grund fiir lhr Engagement. Die Riickbesinnung kann
dabei helfen, auch Prozesse und Entscheidungen zu akzeptieren, die zwar nicht Ihren
personlichen Vorstellungen entsprechen, aber dazu geeignet sind, das gemeinsame
Ziel zu erreichen.

2.4 Welche Organisationsform nehmen wir an?

Sie konnen lhrem Netzwerk eine informelle Form geben, in der die Beziehungen eher
locker sind: Man kennt sich und arbeitet bei Bedarf miteinander. Diese Vorgehens-
weise ist weniger verbindlich und zielgerichtet. Sie kann aber durchaus Sinn machen,
wenn die Mehrzahl der Mitglieder beispielsweise aus Ehrenamtlichen besteht, denen
feste Verpflichtungen kaum maoglich sind, oder wenn die langerfristige Finanzierung
eines Projekts nicht gesichert ist.
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Formelle Netzwerke — wie es die meisten der geférderten Antidiskriminierungs-
netzwerke sind — zeichnen sich vor allem durch folgende Punkte aus:

Systematischer Aufbau, unter anderem durch bewusste Auswahl der Mitglieder
Intensive Interaktion und Kommunikation: Mitglieder bringen sich aktiv ein

Perspektive und Entwicklung: Das Netzwerk ist auf Dauer angelegt und verfolgt
ein konkretes Ziel; dabei will es sich auch intern weiterentwickeln

Die Mitglieder bringen sich ohne unmittelbare Gegenleistung ein
Moglichst hohe Beziehungsdichte und maoglichst flache Hierarchien

Durch gezielten gegenseitigen Erfahrungsaustausch und entstehende Synergien ent-
wickelt sich die fachliche Qualitat formeller Netzwerke schnell weiter: Bewahrtes wird
Uibernommen, neue Ideen entstehen und durch Aufgabenteilung profitiert man auch
organisatorisch voneinander. Nach und nach entsteht so aus vielen Einzelmitgliedern
eine starke Gemeinschaft, die auch besser in der Lage ist, ein Umdenken in Offentlich-
keit und Politik herbeizufiihren.

Welche Organisationsform Sie wahlen, hat Auswirkungen darauf, wie Sie innerhalb
der Netzwerke Entscheidungen treffen kénnen (siehe hierzu Kapitel 2.7).

Exkurs: Netzwerk, Verein und Verband

Wie in Kapitel 1 bereits beschrieben, sind in Netzwerken unabhangige Organisa-
tionen oder Personen durch soziale Beziehungen miteinander verbunden. Die Mit-
glieder sind vom Prinzip her gleichrangig und verfolgen ein gemeinsames Ziel.

Ahnliches gilt fiir Vereine: Sie werden von allen Mitgliedern getragen, die sich auf
ein gemeinsames Ziel verstandigt haben, und stellen ebenfalls den gegenseitigen
Austausch in den Mittelpunkt. Anders als reine Netzwerke unterliegen Vereine aber
besonderen Bestimmungen, dem sogenannten Vereinsrecht (BGB I, §§ 21-79, Ver-
einsG). Die Mitgliederversammlung, der Vorstand und eine Satzung sind beispiels-
weise zwingend vorgeschriebene Bestandteile. Darliber hinaus haften Vereine mit
dem Vereinsvermogen.

Ein Verband bezeichnet den Zusammenschluss mehrerer Einzelpersonen oder
Korperschaften. Er gibt sich hierzu meist eine Satzung und eine feste Organisations-
struktur, die in der Regel deutlich hierarchischer gepragt ist als die eines Netzwerks
oder Vereins. Das Verbandsziel besteht typischerweise darin, die Interessen der Mit-
glieder zu biindeln und politische Wirkkraft zu entwickeln, indem hier viele Beteiligte
mit einer Stimme sprechen.
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2.5 Wer ist oder wird Mitglied? Was leisten die einzelnen Mitglieder?

Einerseits verfolgt Ihr Netzwerk ein bestimmtes Ziel, zu dem einige potenzielle
Partner_innen unter Umstanden besser als andere passen. Andererseits arbeiten

Sie im Antidiskriminierungsbereich und fihlen sich daher sicherlich in besonderer
Weise verpflichtet, offen gegenliber Neuzugangen zu sein. Typische Fragen kénnten
hier also lauten: Nehmen wir in unser Netzwerk eine Organisation mit dem Arbeits-
schwerpunkt X auf, obwohl wir diesen Bereich schon abgedeckt haben? Oder suchen
wir gezielt nur nach solchen Partner_innen, mit denen wir den horizontalen Ansatz
realisieren kdnnen? Vielleicht spielen auch die Netzwerkstruktur und Ressourcen

in diese Entscheidung hinein: Erflllen wir Gberhaupt die Voraussetzungen, um ein
immer grofleres Netzwerk angemessen zu organisieren und zu betreuen?

Die Herausforderung besteht erneut darin, die Balance zu finden und sich nicht zu
Uberfrachten: Bleiben Sie aufgeschlossen gegeniiber Interessent_innen, denn sie
kénnen wichtige neue Impulse vermitteln und lhre netzwerkinternen Kompetenzen
ergdnzen. Vergessen Sie darliber aber nicht das Ziel eines horizontal und flachen-
deckend arbeitenden Netzwerkes. Fordern Sie bewusst den Kontakt zu moglichen
Mitgliedern, die bisher unterreprasentierte Themen und/oder Regionen abdecken.

Zielsetzung, Netzwerkstruktur und Projektablauf konnen daher als Eckpfeiler fur die
Mitgliederauswahl gelten.

Fokussieren Sie lhr Ziel und lhre Vision.

Analysieren Sie die Schwerpunktgebiete, individuellen Zielsetzungen und Ressour-
cen potenzieller Mitglieder und gleichen Sie sie mit denen der aktuellen Mitglieder
ab.

Loten Sie Chancen und Risiken aus: Verhilft das Mitglied zu einer ausgewogenen
Vertretung aller Diskriminierungsmerkmale? Welche Kapazitaten liegen vor, um
Aufgaben moglicherweise weiter aufzuteilen? Arbeiten die potenziellen Mitglieder
vorwiegend ehrenamtlich oder hauptberuflich?

Wahlen Sie nach Kompetenzen aus: So kdnnen Sie die Starken oder Schwachen
Ihres Netzwerks optimal erganzen.

Eine Auswahl nach Kompetenzen bedeutet nicht unbedingt, dass alle Mitglieder von
vornherein auf dem gleichen Wissensstand sein missen. Aber um Frustration und —
daraus folgend — eine schleichende Isolation einzelner Mitglieder zu vermeiden, soll-
ten alle Uber ausreichend Kapazitaten verfligen, um eine gemeinsame Weiterentwick-
lung gewahrleisten zu kénnen.
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Abbildung 1: Beispiel fiir ein ausgearbeitetes Organigramm:
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M Tipps zur Aufgabenverteilung: Wer macht was?
Alle Partner_innen verfiigen Uber individuelle Kompetenzen, die das Netzwerk bei
seiner Arbeit beriicksichtigen und nutzen sollte.

Verstandigen Sie sich gemeinsam moglichst friih und moéglichst genau darliber,
welche Aufgaben anstehen und welche_r Netzwerkpartner_in in der Lage ist, sie
zu Ubernehmen. Am besten im Rahmen eines personlichen Treffens, denn hier
lasst sich ausgiebiger Gber Anforderungen und personliche Ressourcen sprechen
und man erhalt einen direkten personlichen Eindruck voneinander.

Halten Sie die Absprachen schriftlich fest, zum Beispiel in Form eines Organi-
grammes; so haben Sie immer wieder eine Orientierungshilfe und auch einen bes-
seren Uberblick tiber das Verhiltnis von Aufgaben und Kapazititen. Um Missver-
standnisse zu vermeiden, hilft es tibrigens manchmal auch zu formulieren, welche
Aufgaben nicht gemeint sind.

Klare Zustandigkeiten
erhéhen die Effizienz und Qualitat Ihres Netzwerks,

vermitteln gegenseitiges Vertrauen,
fordern das Zusammengehorigkeitsgefiihl,
sorgen intern wie extern fiir Transparenz,

erleichtern Abstimmungs- und Entscheidungsprozesse.

Vereinbaren Sie eine regelmaRige und gemeinsame Uberpriifung, ob die Aufgaben-
verteilung noch angemessen ist.

2.6 Wie sind die Mitglieder untereinander verbunden?

Hier stellt sich insbesondere die Frage nach der Struktur Ihres Netzwerks. Stehen alle
Netzwerkpartner_innen untereinander unmittelbar in Kontakt? Oder stehen sie alle
jeweils nur mit der Netzwerkleitung in Verbindung? Oder bilden sich — je nach zuge-
teilter Aufgabe oder thematischem Hintergrund — Gruppen heraus, die untereinander
alle vernetzt, zu anderen aber nur tber eine einzelne Stelle verbunden sind? Viel-
leicht bieten sich auch weitere Formen an?
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Jede dieser Strukturen hat ihre Vor- und Nachteile:
Unmittelbare Verbindungen zwischen allen Beteiligten férdern den Informations-
austausch und kénnen beispielsweise in der praktischen Beratungsarbeit sehr
hilfreich sein, da die Wege kurz sind. Gleichzeitig bedarf es aber sehr genauer Ab-
sprachen, wer an wen berichtet, wie Informationen ins Netzwerk gestreut werden
und wie Abstimmungen erfolgen. Kommunikation darf dabei nicht vernachlassigt
werden, indem unterstellt wird, dass wichtige Informationen ihr Ziel Gber die zahl-
reichen Verbindungen schon irgendwie erreichen. Mit steigender Mitgliederzahl
wird diese Struktur Gberdies zunehmend unibersichtlich.

Abbildung 2: Netzwerk mit hoher Beziehungsdichte und flacher Hierarchie

Netzwerk ,,Gemeinsam gegen Diskriminierung“
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Bestehen dagegen nur unmittelbare Verbindungen zur Netzwerkleitung, ist die
Kommunikationsrichtung automatisch vorgegeben. Die Netzwerkmitglieder kon-
nen also davon ausgehen, jederzeit auf dem gleichen Wissensstand zu sein. Die
Kommunikation ist sehr transparent und fordert das gegenseitige Vertrauen. Der
Netzwerkleitung kommt hier eine herausgehobene Bedeutung zu. Dies bietet sich
insbesondere an, wenn es beispielsweise um politische Einflussnahme geht: Infor-
mationen gehen an einer zentralen Stelle ein und werden von hier aus nach innen
oder aullen kommuniziert; das Netzwerk gibt sich ein Gesicht nach auBen. Diese
Netzwerkstruktur ist fiir die Leitung allerdings sehr arbeitsintensiv und darf nicht
dazu fihren, dass sich Netzwerkmitglieder tibergangen fihlen oder ihre Eigeninitia-
tive zurtickfahren.
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Abbildung 3: Netzwerk mit Lenkungsgruppe

Netzwerk ,,Gemeinsam gegen Diskriminierung”

Lenkungsgruppe Projektleitung
bestehend aus Vertreter_innen der beteiligten < als
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arbeit
Aufbau/Ausbau Weiterbildung der | | Zielgruppenspezi-
des Netzwerkmitglieder, |fische Information/ Information/
Beratungsangebots z.B. zu AGG, Sensibilisierung, z. B, |Sensibilisierung von
qualifizierter durch Workshops Offentlichkeit/
Beratung, an Schulen Medien/Politik,
Dokumentations- z.B. durch
standards Publikationen,
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Zuletzt werden sich einige Vernetzungsmuster vielleicht mehr oder weniger anbieten —
erzwingen lassen sie sich allerdings nicht. Dies wiirde dem Netzwerkgedanken auch
widersprechen und Synergieeffekten nur im Wege stehen. Stellen Sie lediglich sicher,
dass grundlegende Absprachen eingehalten werden und niemand von der Kommuni-
kation und Interaktion ausgeschlossen wird.

M Tipps zum Pflegen der Netzwerkbeziehungen

Auf dem Papier Mitglied zu sein, macht noch kein Netzwerk. Entscheidend fiir den
Erfolg eines Netzwerks ist zuletzt die Qualitdt der Beziehungen untereinander. Denn
sie sorgen fir den wertvollen Erfahrungsaustausch, fiir das Voneinander-Lernen und
auch das notwendige gegenseitige Vertrauen, um mit einer Stimme zu sprechen.

Lernen Sie sich persdnlich kennen und treffen Sie sich nach Moglichkeit regel-
maRig.
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Halten Sie die Kommunikation untereinander aufrecht: Berichten Sie sich gegen-
seitig von Erfolgen oder suchen Sie Rat bei Hindernissen. Fordern Sie die kollegiale
Beratung. Zeigen Sie Interesse an der Arbeit Ihrer Netzwerkpartner_innen.

Nutzen Sie moderne und fir alle leicht zu bedienende Kommunikationsmittel,
um sich gegenseitig mit aktuellen Informationen zu versorgen.

Sprechen Sie Konflikte offen und friihzeitig an. Manchmal entpuppen sie sich
einfach als Missverstandnis. Wenn nicht: Achten Sie auf sachliche Kritik.

M Tipps zur Terminfindung

Je groRer die Zahl der beteiligten Personen ist oder auch die geografische Entfernung
zueinander, desto schwieriger ist es, einen Termin zu finden, der allen zusagt. Die
nachfolgenden Anregungen kénnen helfen, die Terminplanung zu vereinfachen:

Teilnehmendenkreis eingrenzen
Was ist das Ziel des Treffens und ist hierzu wirklich die Teilnahme aller am Netz-
werk Beteiligten notwendig? Treffen Sie — wenn moglich — eine Auswahl und
begrenzen Sie so den Abstimmungsbedarf.

Form und/oder Ort

Persdnliche Treffen fordern zweifelsohne den Netzwerkgedanken. Angesichts ihres
organisatorischen Aufwands und jeweils abhangig vom anstehenden Thema bieten
sich aber moglicherweise auch andere Formen des Zusammenkommens an.

Telefonkonferenzen lassen sich relativ leicht und kostengtinstig tGber diverse An-
bieter zusammenschalten. Die technischen Voraussetzungen diirfte heute nahezu
jedes Festnetztelefon erfiillen.

Videokonferenzen Uber Internet sind eine meist kostenlose Variante. Sie setzen —
neben einem Computer mit Internetzugang und Webcam — allerdings voraus, dass
alle Teilnehmenden beim genutzten Dienst (sogenannte Instant Messaging Servi-
ces) registriert sind; zu den bekanntesten Instant Messaging Services zahlen Skype,
Hangouts von Google+ oder der Live Messenger von MSN.

Personliche Treffen sollten nach Moglichkeit an Orten stattfinden, die fir alle
ahnlich gut zu erreichen sind. Alternativ konnten Sie weitere Treffen ,,im Rotations-
verfahren” vereinbaren, sodass jede_r Ihrer Netzwerkpartner_innen mal mehr,
mal weniger reisen muss.
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Planung
Haben Sie mit einem bestimmten Personenkreis regelmaRige Treffen vereinbart?
Dann legen Sie diese Termine moglichst frihzeitig fest — ruhig bis zu einem Jahr
im Voraus. Denn im Zweifelsfall ist eine Terminabsage leichter als das kurzfristige
Ansetzen eines Termins.

Fiir die Absprache eines konkreten Datums gibt es heute eine Reihe von internet-
basierten Anwendungen wie zum Beispiel Doodle oder werkannwann.de: Der
Einladende (Administrator) legt einen Wunschtermin mit einigen Alternativen
sowie den Teilnehmenden an. Diese werden per E-Mail zur Abstimmung Gber die
Vorschlage aufgefordert und kénnen den aktuellen Stand der Riickmeldungen
verfolgen.

Grundsatzlich gilt: Irgendjemand fehlt wahrscheinlich immer. Lassen Sie sich davon
nicht beirren und wahlen Sie den Termin, an dem die meisten kbnnen. Denn ein
Treffen mit vielen Beteiligten ist immer noch besser als gar kein Treffen.

M Tipps fiir Netzwerke in Flichenlandern

Netzwerke, die in Flachenldandern tatig sind, sollten eine besonders intensive Aufbau-
phase planen. Optimalerweise werden von Beginn an die notwendigen Absprachen,
zum Beispiel zu Zielsetzung, Botschaften und Aufgabenverteilung, konzentriert und
detailliert festgehalten, sodass sich im weiteren Verlauf der Abstimmungsbedarf
minimiert. So kdnnen die einzelnen Netzwerkpartner_innen weitgehend selbststandig
handeln und zugleich die Einheitlichkeit des Netzwerks sicherstellen. Folglich bietet
sich eine moglichst dezentrale Struktur an.

Nichtsdestotrotz ist davon auszugehen, dass die Netzwerkarbeit in Flichenlandern
immer einen erhohten organisatorischen Aufwand bedeutet. Daflir einige Tipps:

Zumindest ein personliches Treffen zu Projektbeginn, um ein Gefihl fireinander
und das Netzwerk insgesamt zu entwickeln.

Weitere Treffen geografisch aufteilen.
Die Erstattung von Fahrtkosten ermoglichen.
Sofern moglich gegenseitiges Hospitieren, um den Kontakt zu intensivieren und

einen besseren Eindruck von der Projektarbeit bei der/dem jeweiligen Netzwerk-
partner_in zu gewinnen.
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Verstarkt internetbasierte Kommunikationsmittel nutzen: Dokumente lassen sich
in virtuellen Ordnern hinterlegen und Projektmanagement-Tools erlauben die

Verwaltung ganzer Aufgabenkomplexe.

Organisieren Sie Veranstaltungen in unterschiedlichen Stadten, um |Ihr Netzwerk
bekannt zu machen. Greifen Sie dabei auf die Unterstitzung lhrer regionalen

Partner_innen zurick.

2.7 Wie werden Entscheidungen innerhalb des Netzwerks getroffen?

Auch wenn in der Regel — wie oben beschrieben — kein formales Machtzentrum in
Netzwerken vorhanden ist, zeichnen sich einige Netzwerke dadurch aus, dass Hierar-
chie-Ebenen — wie Steuerungsgruppen, Arbeitsgruppen etc. — eingefiihrt werden.

Die Bildung von hierarchischen Strukturen kann sich auch im Verlaufe eines Netzwerk-

prozesses entwickeln, beispielsweise wenn Netzwerke bereits etabliert sind oder die
Aufbauphase hinter sich haben. Wichtig bei der Einfiihrung von Hierarchie-Ebenen

ist, dass zwischen den Netzwerkpartner_innen bereits Vertrauen besteht. Denn mehr

Hierarchie bedeutet immer auch die Aufgabe von Eigenstandigkeit, Unabhangigkeit

und Einflussmoéglichkeiten.

Schaubild: Hierarchie-Achse

Hierarchisch gesteuerte Netzwerke

Vorteile: Mehr Verlasslichkeit und
Stabilitat, die Koordination wird
vereinfacht, Abstimmungsprozesse
sind schneller, die Netzwerkleitung
gewinnt an Bedeutung.

Nachteile: Ergebnis der Entscheidung
erhoht die Gefahr, dass sich einige
Personen Ubergangen fihlen.

Basisdemokratische Netzwerke

Vorteile: Gemeinsame Verantwor-
tung, gleichberechtigte Teilhabe und
Moglichkeiten zur Mitgestaltung, alle
bringen sich ein, die Netzwerkleitung
Ubernimmt starker eine Moderations-
rolle, bei Erfolgen zeigt sich eine h6-
here Identifikation mit dem Netzwerk.

Nachteile: Abstimmungen ziehen sich
haufig in die Lange, Fokussierung auf
das Kernthema ist notwendig.
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Dazwischen gibt es nattrlich zahlreiche weitere Moglichkeiten. Zum Beispiel kénn-
ten — je nach Themengebiet oder im Rotationsverfahren — unterschiedliche Personen
mit der Entscheidungsfindung betraut sein oder fiir besonders eilige Entscheidungen
spezielle Regelungen vereinbart werden. Das kdnnte dann beispielsweise bei einem
Netzwerk mit Steuerungsgruppe so aussehen:

Wer trifft welche Entscheidungen?

Zu entscheidende Materie Wer trifft die Entscheidung?
Leitbild und Ziele des Netzwerks Alle Netzwerkmitglieder
Personalangelegenheiten Steuerungsgruppe

Strategie zur politischen Lobbyarbeit Alle Netzwerkmitglieder
Posterkampagne Alle Netzwerkmitglieder
Stellungnahme zu aktuellen Ereignissen Steuerungsgruppe
Bearbeitung von Themen Alle Netzwerkmitglieder

Die nachfolgenden Schritte helfen, verbindliche Entscheidungsprozesse nach und
nach zu etablieren:

M Klaren Sie weitgehend Ziele und Struktur des Netzwerks.

M Uberlegen Sie, welche Entscheidungen im Rahmen der Netzwerkarbeit auf Sie
zukommen kdnnten.

M Vereinbaren Sie, ob Entscheidungen nach dem Mehrheitsprinzip oder nach
Konsens getroffen werden.

Danach ergibt sich meist automatisch ein Umriss fiir notwendige und sinnvolle
Abstimmungsprozesse. Entwickeln Sie sukzessive genaue Vorgehensweisen. Wichtig
ist, alle Mitglieder auf diesem Weg mitzunehmen, damit der einmal abgestimmte
Prozess auch akzeptiert wird.

Es gibt hier keinen Kénigsweg. Der Umgang mit Meinungen und Mehr- bzw. Min-
derheiten erfordert — gerade beim Thema Diskriminierung — sehr viel Fingerspitzen-
gefiihl und ein hohes Mal’ an gegenseitigem Vertrauen. Haben Sie den Mut, even-
tuell auch neue Wege zu beschreiten, und vertrauen Sie in das Wohlwollen lhres
Netzwerks. Eine intensive Kommunikation und ein gutes , Sich-Kennen” sind als
Grundlage unerlasslich. Unstimmigkeiten werden sich aller Voraussicht nach den-
noch nicht vermeiden lassen: Gehen Sie dann offen und sachlich miteinander um.
So kdnnen Sie gemeinsam als Netzwerk wachsen.
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M Tipps: Abstimmungsprozesse organisieren

M Kindigen Sie Abstimmungen mit einem angemessenen Vorlauf an, damit sich
die Beteiligten inhaltlich vorbereiten kénnen. Sofern Abstimmungen nicht im
Rahmen von personlichen Treffen erfolgen, empfiehlt es sich, Fristen fiir Riick-
fragen und/oder die Stimmabgabe zu setzen.

B Relevante Unterlagen kdnnen Sie zum Beispiel tiber Mailings oder cloud-
basierte Dateiordner verteilen, auf die alle Beteiligten Zugriff haben (dies
setzt die Registrierung beim gewahlten Anbieter voraus).

M Auch wenn es Aufwand verursacht: Halten Sie den Abstimmungsprozess sowie
die abschliefende Entscheidung schriftlich fest und machen Sie die Dokumen-
te allen Beteiligten zuganglich. So kann jede_r die einzelnen Schritte nachvoll-
ziehen. Das motiviert zur Einflussnahme und macht das Ergebnis verbindlich.

M Tipps zum Umgang mit Konflikten

Beim Zusammentreffen vieler Menschen sind Konflikte vorprogrammiert und véllig
normal. Ein Gibergeordnetes Ziel ist von den Netzwerkpartner_innen vielleicht relativ
schnell gefunden. Nichtsdestotrotz unterscheiden sich die individuellen Ausgangspo-
sitionen und Interessen jedoch zum Teil erheblich. Auch kann es sein, dass diskrimi-
nierende AuBerungen fallen. Wichtig ist das Finden einer gemeinsamen Sprache, die
sich dann auch in den formulierten Zielen und Botschaften widerspiegelt.

Grundsdtze & Spielregeln
Systematik, Fairness, Transparenz, Nachvollziehbarkeit und Offenheit sind die
Grundsatze, die die interne Kommunikation und den internen Umgang mitein-
ander pragen sollten: um das gegenseitige Vertrauen zu fordern, Akzeptanz fur
Entscheidungen zu erzielen, notwendige Verdanderungen erfolgreich umzusetzen
und um die eigenen Forderungen glaubwiirdig zu vermitteln.

Auch wenn es Uberflissig erscheint: Erarbeiten Sie gemeinsam Spielregeln fiir den
internen Umgang miteinander. So schaffen und verinnerlichen Sie eine gemein-
same Antidiskriminierungskultur, die fiir alle zum verbindlichen Bestandteil der
Zusammenarbeit wird.

Klaren Sie, was die einzelnen Netzwerkmitglieder unter Diskriminierung verstehen.
Suchen Sie eine gemeinsame Definition von Diskriminierung.

Der interne Umgang miteinander spiegelt sich auch immer nach auflen und ist
daher entscheidend fir die Glaubwdrdigkeit und den Erfolg eines Projekts.

RegelmaRige Selbstreflexion: ,Bringe ich mich in dem MaRe ein, wie ich es zu-

gesagt habe? Macht das Projekt Fortschritte? Flihle ich mich im Netzwerk wohl?
Besteht Vertrauen zwischen den Mitgliedern?“ Diese und ahnliche Fragen helfen
rechtzeitig zu erkennen, ob und welche Veranderungen notwendig sind, um das
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gemeinsame Ziel zu erreichen. Wichtig ist eine offene und vertrauensvolle
Atmosphare innerhalb des Netzwerkes, in der auch negative Einschatzungen
oder Riickschlage ihren Platz haben.

Konstruktive Kritik und gegenseitiges Lernen

Beide Aspekte sollten selbstverstdandlich Grundlage einer jeden Zusammenarbeit sein.
Bei Projekten aus dem sozialen Bereich gewinnen sie allerdings besondere Bedeu-
tung, da hier das personliche Engagement der Beteiligten eine groRe Rolle spielt.
Haufig sind die Akteur_innen selbst direkt oder indirekt betroffen.

Kritik sollte konstruktiv geduRert und auch so verstanden werden.

Lassen Sie die Meinung Ihrer Netzwerkpartner_innen gelten; vermeiden Sie
Bewertungen oder Belehrungen.

Horen Sie einander zu und erkennen Sie sich als gleichberechtigte Akteur_innen an.

Konflikte offen und friihzeitig besprechen

Individuelle Unterschiede sollten eine Zusammenarbeit keinesfalls verhindern, mis-
sen aber von Beginn an mitgedacht und friihzeitig offen angesprochen werden. Viele
Konflikte lassen sich erst durch einen langeren Prozess beilegen, was einer der Griin-
de ist, warum sich die Anfangsphase von Projekten oft langer hinzieht als geplant.

Unmissverstandliche Vereinbarungen, die zu Projektbeginn offen ausgehandelt und
festgehalten werden, helfen Konflikte in spateren Phasen zu minimieren. Klaren Sie
zum Beispiel Begrifflichkeiten und stellen Sie sicher, dass alle Mitglieder bei Strategie,
Zielen und Botschaften einem gleichen Verstandnis folgen.

Nehmen Sie sich unbedingt die Zeit, um mogliche Konflikte zu erkennen und ge-
meinsam zu l6sen. Unterschwellig bestehende Differenzen werden Sie irgendwann
wieder einholen. Und je spater dies im Projektverlauf geschieht, desto mehr gefahr-
den sie den Erfolg lhrer Arbeit.

Unterschiede als Chance begreifen

Unterschiede sind vor allem als groBe Chance zu verstehen, denn in ihnen spiegelt
sich auch die Vielzahl an Kompetenzen wider, die Netzwerkpartner_innen in ein
Projekt einbringen. Gerade im Hinblick auf den horizontalen Ansatz ermdglichen es
unterschiedliche Perspektiven, ein tragfahiges Konzept zu erarbeiten, das allen Ziel-
gruppen gerecht wird.
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Konflikte beizulegen, ist mitunter schmerzhaft. Doch der Aufwand lohnt sich: Die
individuellen Unterschiede sind zuletzt eine Bereicherung fiir die Arbeit in (horizon-
talen) Netzwerken. Versuchen Sie also, lhre gemeinsamen Ziele in den Vordergrund
zu stellen.

Klarung von Begriffen und Verstandnissen

Die Klarung von Begriffen sowie das Erarbeiten eines gemeinsamen Diskriminie-
rungsverstandnisses sind tiberaus wichtig. Unterschiedliche Verstandnisse von
Diskriminierung kdnnen zu Missverstandnissen und Konflikten unter den Netzwerk-
partner_innen flihren. Auch wenn es Ihnen banal erscheint, sollten Sie sich daher
Zeit nehmen, um ein gemeinsames Verstandnis von Diskriminierung zu erarbeiten.
Weiteres zum Begriff ,Diskriminierung” finden Sie im Leitfaden ,,Beratung bei Diskri-
minierung: Erste Schritte und Weitervermittlung“.

2.8 Wie wird das Netzwerk nach auRen hin vertreten?

Sprechen Sie mit vereinter Stimme? Gibt es eine Ansprechperson, die das gesamte
Netzwerk reprasentiert? Oder kommuniziert jedes Mitglied nach Bedarf und Belieben
im Namen des Netzwerks? Stehen Personen mit ausreichend Kapazitaten und Kompe-
tenzen zur Verfligung, die als Netzwerksprecher_innen geeignet waren?

Dieser Aspekt betrifft insbesondere die Durchsetzungsfahigkeit lhrer Botschaften und
die Glaubwiirdigkeit Ihres Netzwerks. Ob ein_e Sprecher_in flr das Gesamtnetzwerk
oder aber unterschiedliche Ansprechpartner_innen je Mitglied — Ihre Wahl sollte
unbedingt das Selbstverstandnis des Netzwerks widerspiegeln und damit zu seiner
Glaubwiirdigkeit beitragen.

Fir die Offentlichkeit ist es haufig einpragsamer, mit einer Organisation ein konkretes
Gesicht verbinden zu kdnnen. Dies spricht fiir die Wahl einer einzelnen Person fiir die
Kommunikation nach auen. Wollen Sie anhand lhres Netzwerks jedoch vor allem
den Gedanken gleichberechtigter Teilhabe hervorheben, bietet es sich vielleicht eher
an, eine_n Sprecher_in pro Netzwerkmitglied vorzusehen. So lassen sich auch Kapa-
zitatsengpasse leichter ausgleichen. Unter Umstdanden setzt die GroRe des Netzwerks
hier gewisse Grenzen, denn bei aller Gleichberechtigung sollte die Zahl moéglicher
Ansprechpartner_innen nicht verwirren und so die Kommunikation mit AuRenstehen-
den erschweren.

Abgesehen von der Frage, wie sich Ihr Netzwerk nach aulRen reprasentiert, spielen
natlrlich vor allem die Inhalte eine zentrale Rolle. Sie missen vorab netzwerkintern
abgestimmt und regelmaRBig auf ihre weitere Gliltigkeit hin liberprift werden. Nur
Uber den Rickhalt im Netzwerk selbst lassen sich die Durchsetzungsfahigkeit und
Glaubwirdigkeit Ihrer gemeinsamen Botschaften sicherstellen.
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2.9 Welche Schritte sind zum Netzwerkaufbau notwendig?

Aus den bisher genannten Voriiberlegungen lassen sich nun folgende Schritte zum
Netzwerkaufbau festhalten:

Schritt

Zu klarende Fragen (Beispiele)

Bestandsaufnahme

B Welche Organisationen kommen als Partner_innen
infrage? Gibt es genug Interesse?

B Uber welche Ressourcen verfiigen die Organisa-
tionen?

B Bestehen schon Netzwerke, auf die aufgebaut
werden kann oder die als Vorbild dienen kénnen?

Definition von Zielen
und Aufgaben

B Welche Ziele hat das Netzwerk?

M Welche Erwartungen und Wiinsche haben die Netz-
werkpartner_innen?

B Welche Aufgaben ergeben sich aus den Zielen fir
das Netzwerk?

B Welche Ubergeordnete Vision haben die Netzwerk-
mitglieder?

Klarung von Regeln
der Zusammen-
arbeit, der Entschei-
dungsfindung und
des AulRenauftritts

M Wie wollen wir zusammenarbeiten?

B Wie sollen Entscheidungen getroffen werden?

B Wie soll der Abstimmungsprozess laufen?

M Wie soll das Netzwerk nach aul3en vertreten
werden?

B Von welchen unterschiedlichen Begriffen und von
welchem Verstandnis von Diskriminierung gehen
wir aus?

Feinplanung der
Aufgaben

B Welche Aufgaben haben Prioritat?

B Wer Gibernimmt welche Aufgaben?

M Stehen genug Ressourcen zur Verfligung?

M Sollen ggf. Arbeitsgruppen eingerichtet werden?

Erfahrungs- und In-
formationsaustausch

B Wie bearbeiten die Netzwerkmitglieder Beratungs-
anfragen?

M Mit welchen Fallen von Diskriminierung haben wir
es zu tun?

B Was sind merkmalsspezifische Unterschiede?

B Was sind Gemeinsamkeiten?

B Welche gemeinsam geteilten Barrieren kénnen wir
identifizieren?

B Welcher Fortbildungsbedarf besteht?

Erste Durchfiihrung
gemeinsamer Aktio-
nen und Projekte

M Bestehen schon genug Vertrauen und Grundlagen
der Zusammenarbeit, um gemeinsame Aktionen
und Projekte durchzufiihren?
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3. Beispiele aus der Praxis

Mit dem Forderprogramm , Netzwerke gegen Diskriminierung” fordert die ADS seit
Mai 2012 zunachst im Rahmen des Bundesprogramms ,Toleranz férdern — Kompetenz
starken” die Bildung von insgesamt zehn Netzwerken. Zu ihnen zdhlen das ,Bera-
tungsnetzwerk gegen Diskriminierung Saar” unter Leitung der Fachstelle Antidiskri-
minierung und Diversity Saar (Berufsfortbildungswerk des DGB, bfw), das ,Netzwerk
gegen Diskriminierung Hessen“ unter Leitung der Arbeitsgemeinschaft Auslanderbei-
rate Hessen (agah) und das ,Netzwerk diskriminierungsfreies Rheinland-Pfalz“ unter
Leitung des Initiativausschusses fiir Migrationspolitik in RLP (IfM). Karin Meif3ner
(bfw), Faridah Shatanawi (agah) und Gonca Sariaydin (IfM) berichten im folgenden
Interview Uber ihre Vorgehensweisen sowie lUber Herausforderungen und Erfolgs-
erlebnisse beim Aufbau ihrer Netzwerke.

Bitte beschreiben Sie kurz Ihre Ausgangssituation zu Beginn des Netzwerkaufbaus.
bfw: Wir hatten eine recht glinstige Ausgangslage. Bereits Ende 2009 hatte sich das
Antidiskriminierungsforum Saar (ADF Saar) gegriindet, um unterschiedlichste Akteur_
innen aus dem Antidiskriminierungsbereich an einen Tisch zu bringen und gemein-
same Anliegen und Ziele zu identifizieren. Mit der Zeit erkannten wir allerdings, dass
die Grundlagen fehlten, um eine fundierte Antidiskriminierungsberatung anbieten

zu konnen. Die Férderung der ADS kam im passenden Augenblick, um diese Liicke zu
schlieBen. Und so fanden sich zehn Mitglieder des ADF Saar zum ,,Beratungsnetzwerk
gegen Diskriminierung Saar” zusammen, in dem also von Anfang an alle im Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetz berlicksichtigten Merkmale und Gruppen vertreten
waren.

agah: Bei uns war es ahnlich. Unser Projekttrager agah ist bereits seit Giber 25 Jahren
im Bereich Integration tatig. Dabei wurde die Notwendigkeit einer Antidiskriminie-
rungsstelle mit horizontalem Ansatz immer wieder diskutiert, doch es fehlten schlicht
die Mittel, um sie zu realisieren. Wie schon gesagt, die Forderung der ADS kam wie
gerufen. Denn bis dahin berieten alle Netzwerkpartner_innen Menschen auf die
verschiedenste Weise zum Thema Diskriminierung, jedoch ohne wirklich dafiir ausge-
bildet zu sein. Das kénnen wir mit Schulungen jetzt andern.

Wie haben Sie lhre Netzwerkpartner_innen gefunden und kennengelernt?
bfw: Durch unsere gemeinsame Arbeit im ADF Saar kannten wir uns schon recht gut
und hatten daher von Beginn an eine wertvolle Vertrauensbasis.

agah: Auch in unserem Fall kannten sich die Netzwerkmitglieder weitgehend schon
aus der friheren Zusammenarbeit. Wir haben bei der Zusammenstellung unserer
Partner_innen darauf geachtet, dass religidse und nicht religiose Gruppen sowie
NGO und Migrantenselbstvertretungen ausgewogen vertreten sind. Die ersten
Kooperationstreffen dienten vor allem dazu, sich noch besser kennenzulernen

und zu besprechen, wie sich jeder in die gemeinsame Arbeit einbringen kann.
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Suchen Sie auch jetzt noch nach neuen Mitgliedern?

bfw: Ich wiirde uns zwar nicht als geschlossenes Netzwerk bezeichnen. Aber wir
suchen zurzeit auch nicht aktiv nach neuen Mitgliedern, sondern konzentrieren uns
darauf, die bestehenden Netzwerkprozesse zu bewaltigen und unser Netzwerk zu
festigen. Aus der Erfahrung mit dem ADF Saar kann ich sagen, dass wir bei der Einbin-
dung neuer Partner_innen unter anderem berticksichtigen, wie diese aufgestellt sind,
wie viel Netzwerkerfahrung sie mitbringen und wie schnell eine Angleichung an den
netzwerkinternen Wissensstand erfolgen kann.

agah: Unser Netzwerk, das mit rund 64 Partner_innen begonnen hat, zahlt mittler-
weile weit Gber 70 Mitglieder. Grundsatzlich sind wir fiir Neuzugange offen. Bei der
Auswahl achten wir aber insbesondere darauf, ob potenzielle Partner_innen tiberre-
gional agieren. Natrlich freuen wir uns auch Uber das Interesse rein regional tatiger
Gruppen; diese siedeln wir aus organisatorischen Griinden dann aber bei einem un-
serer Mitglieder aus derselben Region an. Ansonsten ist uns wichtig, dass Mitglieder
bereit sind, sich einzubringen: Das umfasst sowohl die Offnung fiir den horizontalen
Ansatz als auch ganz konkret eine Beteiligung an unserer Beratungshotline. Das noti-
ge Wissen hierflr kdnnen wir in Schulungen vermitteln.

Was waren die ersten konkreten Schritte beim Netzwerkaufbau? Haben Sie eventuell
ein Leitbild als Grundlage fiir die gemeinsame Arbeit formuliert?

bfw: Ein Leitbild haben wir nicht formuliert. Die Grundlage fiir unsere Zusammen-
arbeit haben wir unter anderem mit einem langeren Workshop geschaffen. Ziel war es,
beispielsweise anhand von Ubungen und Diskussionen, die unterschiedlichen Perspek-
tiven der Beteiligten kennenzulernen und sich mit ihnen auseinanderzusetzen. Hier
ging es uns vor allem darum, das Bewusstsein fiir Diskriminierung vom jeweils eige-
nen Merkmal auch auf die anderen Merkmale und Hintergriinde zu erweitern und
einer Hierarchisierung von Diskriminierungserfahrungen entgegenzuwirken. Dieses
bewusste Miteinander-Beschaftigen und das daraus entstehende Verstandnis firei-
nander und fiir gemeinsame Anliegen und Ziele waren entscheidend fiir das weitere
Gelingen des Netzwerks.

agah: Nach unserem ersten Netzwerktreffen meldeten uns die Partner_innen zurtick,
dass sie mehr Zeit fiir den Austausch untereinander benotigen. Also stand das Folge-
treffen ganz im Zeichen des vertieften Kennenlernens. Dabei sind intensive Kontakte
zwischen einzelnen Mitgliedern entstanden, die bis heute andauern. Das zweite Tref-
fen hat maRgeblich dazu beigetragen, unser Gemeinschaftsgefiihl zu starken, sodass
jetzt keine Scheu mehr besteht, sich bei Bedarf gegenseitig um Hilfe zu bitten. Ein
Leitbild werden wir voraussichtlich in den kommenden Monaten formulieren, wenn
im Rahmen einer weiteren Forderphase der horizontale Ansatz noch einmal betont
wird.
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Wie funktionieren Information und Kommunikation innerhalb lhrer Netzwerke?

bfw: Die Kommunikationswege sind bei uns nicht abschlieRend geregelt, vieles ergibt
sich erst aus der Praxis. Grundsatzlich ist die Projektleitung die zentrale, koordinieren-
de Anlaufstelle fur alle internen und externen Anliegen, die das Netzwerk betreffen.
Was uns vor allem noch fehlt, sind Kommunikationswege fiir eine einheitliche Doku-
mentation von Beratungsfillen, um nachvollziehen zu kénnen, was es diesbezliglich
in unserem Netzwerk schon gegeben hat. Daran arbeiten wir zurzeit.

agah: Die Kommunikation ist in der Tat eine Herausforderung, gerade in einem gro-
Ren Netzwerk wie unserem. Das ist einer der Griinde, warum auch wir eine Koordi-
nierungsstelle eingerichtet haben: Sie soll die kontinuierliche Kommunikation mit den
Netzwerkpartner_innen sicherstellen. Um den Informationsfluss untereinander zu
erleichtern und zu intensivieren, gibt es ab Marz einen internen Bereich auf unserer
Homepage, liber den sich die Mitglieder dann direkt austauschen kénnen.

IfM: Unser Netzwerk kommuniziert am meisten liber den Mailverteiler, tiber den die
einzelnen Netzwerkmitglieder, aber auch die Kooperationspartner_innen ihre Infor-
mationen verschicken oder zu Veranstaltungen einladen. Daneben gab es mittlerweile
vier Netzwerktreffen, auf denen sich alle Mitglieder in direktem Kontakt austauschen
konnten.

Inwiefern fordern Sie bewusst das Voneinanderlernen in lhren Netzwerken?

bfw: Ich wiirde sowohl von einem Voneinander-Lernen als auch von einem Sich-
Ergdnzen sprechen. Das beinhaltet zum einen, dass wir alle gleichermalRen dariber
informiert sind, was gerade im Netzwerk zum Thema Beratung passiert. Zum anderen
wollen wir unsere unterschiedlichen Kompetenzen natirlich zu einem bestmoglichen
Beratungsergebnis zusammenbringen. Hier funktionieren die Wege eigentlich schon
ganz gut; aber auch das mochten wir noch verbessern.

agah: Die intensive Vernetzung untereinander und das Bewusstsein, ein gemeinsames
Ziel zu verfolgen, erscheinen uns besonders wichtig. Wir konnten in unserem Netz-
werk schon mehrfach beobachten, wie — nachdem netzwerkinterne Kontakte einmal
Uber die Koordinierungsstelle vermittelt worden waren — Wissen mit groBem Erfolg
ausgetauscht und aufgebaut, wie Voneinander-Lernen also wirklich gelebt wurde.
Diese Prozesse laufen im gesamten Netzwerk mittlerweile sehr, sehr gut.

IfM: Zu Beginn unserer Netzwerktatigkeit haben die Projektverantwortlichen einen
Reflexionsbogen erstellt, der auf verschiedenen Ebenen — also Begriffsebene, recht-
licher Ebene und Alltagsebene — einen Einblick in die Situation bzw. Lebensrealitat der
jeweiligen Merkmalsgriinde gibt. Im ersten Netzwerktreffen wurde zudem entschie-
den, dass in den folgenden Sitzungen immer ein Netzwerkmitglied seine Arbeit und
die jeweiligen ,,Hauptdiskriminierungslinien” vorstellt. Begleitend wurde ein Papier
fir die zuhorenden Netzwerkmitglieder erstellt, um die vorgestellten Inhalte zu re-
flektieren.
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Gehen wir ein wenig (iber die interne Kommunikation hinaus: Wie stimmen Sie
Entscheidungen und Positionen ab?

bfw: Prinzipiell versuchen wir, alle Mitglieder an Entscheidungen zu beteiligen, vor
allem, wenn es um Grundsatzliches geht. Allerdings freuen sich alle Partner_innen
Uber eine gute Vorarbeit, die nur noch der gemeinsamen Beratung bedarf — denn das
verkirzt den Prozess erheblich. Dabei ist es sicherlich von Vorteil, dass unser Netz-
werk recht Giberschaubar ist, wir uns schon relativ lange kennen und grof3es Vertrau-
en zueinander haben. Wir konzentrieren uns immer auf unser gemeinsames Anliegen,
denn Netzwerken muss fir uns alle konstruktiv und produktiv sein.

agah: Um beispielsweise Texte fir Veroffentlichungen abzustimmen oder tiber neue
Mitglieder zu beraten, gibt es bei uns eine Lenkungsgruppe. Sie besteht aus acht
Mitgliedern, die sich alle freiwillig fiir diese Aufgabe gemeldet haben. Dabei ist eine
so ausgewogene Mischung zustande gekommen, dass bisher alle Entscheidungen der
Gruppe positiv vom restlichen Netzwerk aufgenommen wurden. Aus Zeitgriinden
finden Abstimmungen meist liber E-Mail statt.

IfM: In unserem Netzwerk erarbeitet die Koordinierungsgruppe beschlussfahige Vor-
lagen, die dann zum groBen Teil in den Netzwerktreffen selbst abgestimmt und/oder
weiter bearbeitet werden. Hier bringen sich die Netzwerkmitglieder vor allem auch
dadurch ein, dass sie zu einzelnen Punkten Entwdrfe ausarbeiten.

Wie prdsentieren Sie sich nach aufSen? Gibt es eine_n gemeinsame_n Sprecher_in?
bfw: Auch bei der Offentlichkeitsarbeit fiir das Netzwerk laufen bei uns die Fiden in
der Projektleitung zusammen. Aufgrund des hohen Vertrauens kdnnte ich bei Bedarf
ohne vorherige Riicksprache auf Anfragen reagieren. Nach Mdoglichkeit vermeide ich
aber Alleingange und beteilige mehrere Netzwerkpartner_innen, beispielsweise bei
Pressekonferenzen. Wichtig ist, dass immer das Netzwerk im Vordergrund steht, nicht
eine einzelne Organisation.

agah: Stellungnahmen, zum Beispiel flir Pressemitteilungen, werden bei uns mit dem
Vorstand des Tragers, also der Arbeitsgemeinschaft Auslanderbeirdte Hessen, abge-
stimmt. Da dieser selbstverstandlich auch die Interessen des Netzwerks im Blick hat,
funktioniert diese Losung einwandfrei. Kurzfristige Reaktionen sind bisher nicht not-
wendig gewesen. Aber vielleicht ware es tatsachlich sinnvoll, auch fiir solche Situatio-
nen einen , Notfallplan“ zu entwickeln.

Was hat in der Aufbauphase die meiste Zeit oder Kraft benétigt?

bfw: Beim Aufbau des ADF Saar, aus dem unser Netzwerk ja hervorgegangen ist, ha-
ben wir die Erfahrung gemacht, dass die Themen ,Umgang miteinander” und ,,Gleich-
rangigkeit von Diskriminierungsmerkmalen” relativ viel Raum eingenommen haben.
Niemand ist frei von Vorurteilen, auch nicht in unseren Netzwerken: Sich von lange
erlernten Stereotypen zu befreien, Merkmale ohne Wertigkeit zu betrachten und
daraus gemeinsame Ziele zu entwickeln, benotigt einfach Zeit. Zeit fiir Gesprache,
Austausch und auch Selbstreflexion.
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IfM: Die meisten Ressourcen gingen in die anfangliche Klarung der jeweiligen Rollen
und Aufgaben der Akteur_innen. Dabei wurde schnell deutlich, dass unterschiedliche
Vorstellungen Uber die Inhalte und Form der Arbeit vorherrschten, diese aber nicht
klar und transparent kommuniziert wurden. Dies hatte auch damit zu tun, dass Zeit
flr Gesprache in kiirzeren Abstanden fehlte. Zudem hat sich der Projektbeginn zu
Mitte des Jahres als unglinstig erwiesen, da die Jahresplanung bei vielen Netzwerk-
mitgliedern schon erfolgt war, sodass sich die Terminfindung sehr schwierig gestalte-
te. Das Netzwerk hat sich in dieser ersten Forderphase aulerdem sehr stark mit der
Ausarbeitung des Regelwerks beschaftigt. Dabei ging es vor allem um Rollenklarung
der verschiedenen Akteur_innen sowie Abstimmungsmodalitaten. Sehr kraftezehrend
und organisatorisch zeitintensiv war die Abstimmung von Papieren und Entscheidun-
gen Uber E-Mail. Zudem erwies sich hier auch das parallele Arbeiten an Regelwerk
und Flyer als unglinstig: Wahrend einige die Regeln als vorrangig betrachteten, war
fur die Projekttriger die Offentlichkeitsarbeit, also die Erstellung eines Flyers, von
grolRerer Bedeutung.

Gab es méglicherweise Konflikte, Missverstéindnisse oder gar Diskriminierungen?
IfM: Eine Besonderheit unseres Netzwerks ist, dass die Mitglieder sich bewusst
mehrheitlich aus Initiativen und Landesverbanden direkter Betroffenengruppen
zusammensetzen, die alltagliche Diskriminierung aufgrund eines Merkmals erfahren.
Da sich das Netzwerk auf Eigeninitiative und mit Unterstlitzung der Landesregierung
bereits im Vorfeld des Projekts getroffen hat, um ein Leitbild zu erarbeiten, herrschte
ein additives Verstandnis von Mehrdimensionalitat vor: Sprich, die Mehrdimensiona-
litdt wurde weniger intersektional, also in ihren Verflechtungen, verstanden, sondern
nebeneinanderstehend. Wir als Projektverantwortliche sind jedoch der Auffassung,
dass bei der Arbeit mit dem mehrdimensionalen Ansatz ein Grundverstandnis von
Intersektionalitdt und das erforderliche Reflexionsvermégen elementare Vorausset-
zungen sind, um konstruktiv zusammenarbeiten zu kénnen. Genau hier lagen die
grolRten Reibungspunkte. So fiihlte sich zum Beispiel ein Netzwerkmitglied durch den
Projektschwerpunkt Ethnizitat dominiert und benachteiligt.

Wie sind Sie damit umgegangen? Sind die Konflikte gelést?

IfM: Um diese Spannungen und Probleme konstruktiv zu I6sen, hatten wir anfang-
lich den Reflexionsbogen erstellt. Leider konnte aus mangelnder Zeit bis heute noch
keine inhaltliche Auseinandersetzung erfolgen. Zudem zeigte sich im Laufe der Zeit,
dass diese Spannungen und Probleme ein groReres Ausmal angenommen hatten. Da
die Reflexionsbdgen aber nur eine moégliche Methode zur Férderung des Austauschs
zwischen den Mitgliedern darstellen und fiir die Bearbeitung des mittlerweile grofie-
ren Konfliktes nicht mehr ausreichen, halten wir es nach der einjahrigen Erfahrung fir
unabdingbar, einen Workshop mit dem Schwerpunkt Mehrdimensionalitat durchzu-
fliihren, um den Austausch und die Sensibilisierung untereinander zu fordern.
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Wie erhalten Sie Ihre Motivation? Gibt es Erfolgsgeschichten, die Sie sich gerne in
Erinnerung rufen?

bfw: Den ,groflen Wurf” gab es vielleicht nicht. Aber unser Netzwerk macht stetig
kleine Schritte nach vorne: Die Gbergreifende Vernetzung wird immer stabiler und alle
Beteiligten identifizieren sich zunehmend mit der gemeinsamen Arbeit, weil sie spi-
ren, wie sich die Dinge weiterentwickeln. Und auch das Interesse der Offentlichkeit
wachst. Zum Beispiel werden wir immer haufiger als Fachleute angefragt und erhal-
ten langsam auch mehr Beratungsanfragen.

agah: Ich glaube, wir sind uns alle einig, dass diese Arbeit sehr viel Spall macht, aber
eben auch wahnsinnig anstrengend ist. Bis zum groRen Wurf — der sicherlich noch ein
paar Jahre auf sich warten lasst — zdhlen hier wirklich die kleinen Erfolgsgeschichten.
Zum Beispiel haben wir tiber sechs Monate den Fall einer Familie aus Bayern beglei-
tet, der sich zuletzt zu ihren Gunsten geldst hat. Das war eine tolle Erfahrung. Glei-
ches gilt, wenn wir spiiren, dass es Anrufer_innen alleine deshalb besser geht, weil
sie jemandem ihre Geschichte erzahlen konnten.

Motivieren Sie sich im Netzwerk gegenseitig?

agah: Natdrlich teilen wir Erfolgserlebnisse miteinander, sodass der Austausch auf
unseren Treffen ebenfalls ein wichtiger Motivationsfaktor ist. AuRerdem glaube ich,
dass klare Zustandigkeiten, Zuverldssigkeit und gegenseitige Anerkennung die Arbeit
flr alle erleichtern. In unserem Fall ist auch die Beratungshotline ein wichtiger Aspekt:
Trotz einiger Zweifel kdnnen wir heute sagen, dass ihre Schaltung eine gute Entschei-
dung war. lhre Betreuung ist — vor allem im Hinblick auf die Ressourcen — sicherlich
nicht einfach. Aber dieser Schritt hat das Engagement und den Zusammenhalt inner-
halb des Netzwerks weiter gestarkt.

Was wiirden Sie riickblickend als gréfste Herausforderung bezeichnen?

bfw: Erstaunlicherweise die Terminplanung. Unsere Netzwerkmitglieder sind so
intensiv auch in andere Aufgaben eingebunden, dass gemeinsame Treffen schwierig
zu organisieren sind. Meistens fiihren wir daher nacheinander bilaterale Gesprache.
Aulerdem mussen wir bei einer weiteren Férderung dafiir Sorge tragen, dass bei allen
Beteiligten zusatzliche Ressourcen fir ein fundiertes Beratungsangebot zur Verfligung
stehen.

agah: Die Aufgabenverteilung war und ist immer wieder schwierig, genauso wie die
Terminplanung. Doch fallt es mir schwer, hier einen besonderen Punkt hervorzuheben —
sicherlich auch, weil wir uns vieler Dinge, wie zum Beispiel der enormen Auslastung
unserer Kooperationspartner_innen, schon vorher bewusst waren. Deshalb wiirde ich
sagen: Es gibt viele Herausforderungen, aber keine, die sich nicht bewaltigen liel3en.
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Was erwarten oder erhoffen Sie fiir die Zukunft?

bfw: Zunachst einmal freuen wir uns, dass es eine Verlangerung der Férderung gibt.
So kénnen wir die Beratungsstrukturen noch besser und solider aufstellen. Zusam-
men mit dem ADF Saar planen wir in diesem Jahr die Durchfiihrung eines Testing-
Verfahrens, in das auch der Aspekt Mehrfachdiskriminierung hineinspielen wird.
AuBerdem wird es eine Kampagne geben, die die saarlandische Gesellschaft anregen
soll, sich kritisch damit auseinanderzusetzen, was sie ihren Kindern in Bezug auf den
Umgang mit Vielfalt mit auf den Weg gibt: Denn Vorurteile und diskriminierende
Haltungen werden schon im Kindesalter gepragt.

Von der Zukunft erhoffen wir uns, dass wir mit unserer Arbeit das Thema Antidiskri-
minierung starker auch auf die politische Agenda heben kénnen. Zuletzt ist damit
natirlich der Wunsch verbunden, Finanzierungsmoglichkeiten zu eréffnen, die dem
tatsachlichen Bedarf und der Bedeutung des Themas entsprechen.

agah: Im Hinblick auf die unmittelbare Zukunft: Bei uns steht gerade ein neuer in-
teressanter Fall an, bei dem wir hoffentlich viel bewirken kdnnen. Auf langere Sicht
hoffen wir natirlich, dass das Netzwerk bekannter wird, um immer mehr Menschen
zu erreichen und zu unterstiitzen. Zudem wiinschen wir uns, wie wahrscheinlich auch
die anderen, dass die Netzwerke finanziell besser ausgestattet werden und wir es
erreichen kdnnen, eine dauerhafte Férderung sicherzustellen. Ein Umdenken in der
Gesellschaft ist dann das ganz grofRe Ziel — aber das braucht noch Zeit.

Wie lautet Ihr Fazit: Wiirden Sie noch einmal ein Netzwerk griinden?

bfw: Ja, auf jeden Fall! Die Netzwerkarbeit ist so spannend und bereichernd, dass wir
den Schritt jederzeit wieder gehen wiirden. Man muss sich nur von vorneherein be-
wusst sein, dass es immer wieder Stolpersteine geben wird —auch unerwartete. Doch
davon sollte man sich keinesfalls entmutigen lassen. Und man darf den Humor nicht
verlieren; mit seinen Netzwerkpartner_innen muss man auch mal lachen kdénnen.
Das hilft tiber vieles hinweg.

agah: Dem schlielRe ich mich an. Es war anstrengend, aber schon. Wir merken ja, wie
wichtig es flir Betroffene ist, eine Anlaufstelle zu haben. Die Erleichterung, die den
Menschen anzumerken ist, wenn sie erfahren, dass man sie ernst nimmt und darin
bestarkt, fir ihre Rechte zu kimpfen, ist die anstrengende Arbeit allemal wert.
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4. Linkliste

Férderprogramm , Netzwerke gegen Diskriminierung”, erstes Férderjahr

,Gemeinsam stark — Antidiskriminierungsnetzwerk Sachsen”
Netzwerkleitung: Antidiskriminierungsbiiro Sachsen e. V. (ADB)
www.adb-sachsen.de

»Beratungsnetzwerk gegen Diskriminierung Saar”
Netzwerkleitung: Berufsfortbildungswerk des DGB mbH
Fachstelle Antidiskriminierung und Diversity
www.fad-saar.de

»Antidiskriminierungsnetzwerk Niedersachsen”
Netzwerkleitung: IBIS — Interkulturelle Arbeitsstelle e. V.
www.ibis-ev.de

»Netzwerk diskriminierungsfreies Rheinland-Pfalz”
Netzwerkleitung: Initiativausschuss fir Migrationspolitik
www.ini-migration.de

»AntiDiskriminierungsNetzwerk (ADN) Sachsen-Anhalt”

Netzwerkleitung: Miteinander — Netzwerk fiir Demokratie und Weltoffenheit
in Sachsen-Anhalt e. V.

www.miteinander-ev.de

»Netzwerk gegen Diskriminierung Hessen”

Netzwerkleitung: Arbeitsgemeinschaft der Ausldanderbeirdte Hessen
www.agah-hessen.de
www.netzwerk-gegen-diskriminierung-hessen.de

»Antidiskriminierungsnetzwerk Brandenburg”
Netzwerkleitung: Opferperspektive e. V.
www.opferperspektive.de

,Unterschiede anerkennen — Vielfalt leben”

Netzwerk fur Gleichbehandlung in Freiburg
Netzwerkleitung: pro familia Ortsverband Freiburg e. V.
www.profamilia-freiburg.de

JTrans*-Inter*-Sektionalitat”
Netzwerkleitung: TransinterQueer e. V.
www.transinterqueer.org
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»Aktionsbiindnis fur Vielfalt und Toleranz und gegen Rassismus und Diskriminierung,
Region Stuttgart”

Netzwerkleitung: Tlrkische Gemeinde Baden-Wiirttemberg

www.tgbw.de

Eine ausflhrlichere Darstellung der geférderten Netzwerke finden Sie auf der Webseite
der ADS unter http://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/Projekte_ADS/offene__
diskriminierungsfreie_gesellschaft/foerderprogramm/foerderprogramm_node.html.

Weitere Netzwerke:
L»Antidiskriminierungsnetzwerk Berlin“
Netzwerkleitung: Tlrkischer Bund in Berlin-Brandenburg

www.adnb.de

ARIC-NRW e. V.
www.aric-nrw.de
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