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Zusammenfassung

Anwaltschaft fir Menschenrechte und Vielfalt

Diversity-Kompetenz in der anwaltlichen Praxis ist die
Fahigkeit, Mandantinnen und Mandanten unterschied-
licher Herkunft und Zugehdrigkeit unvoreingenommen
und wertschatzend zu beraten und auf dieser Basis ange-
messene Prozessstrategien zu entwickeln. Als Organe
der Rechtspflege stehen Anwaltschaft und Justiz in der
besonderen menschenrechtlichen Pflicht, die Gleichstel-
lung vor dem Recht, unter anderem in einem fairen Pro-
zess, tatsdchlich fiir jeden Menschen sicherzustellen.
Im Anbetracht einer vielfdltigen Mandantschaft ste-
hen Rechtsanwaltinnen und Rechtsanwalte daher vor
der Aufgabe, einen diskriminierungs- und barrierefreien
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Service anbieten zu konnen. Der Aufbau von Diversity-
Kompetenz ist hierzu unerldsslich. Die vorliegende Hand-
reichung vertieft das Thema Diversity-Kompetenz in der
anwaltlichen Kommunikation und Beratung. Ziel ist es,
Diversity-bezogene Kommunikationsbarrieren im Man-
dantengesprach besser identifizieren und vermeiden zu
konnen, um so eine realistische Einschdtzung des juris-
tisch relevanten Sachverhalts zu erreichen und das Ver-
trauen von Mandantinnen und Mandanten zu gewinnen,
zu denen aufgrund der unterschiedlichen lebenswelt-
lichen Erfahrungen eine Distanz besteht.
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1. Einleitung

Diversity-Kompetenz ist zur Schlisselqualifikation in
einer vielféltigen Gesellschaft geworden. Rechtsanwal-
tinnen und Rechtsanwdlte haben heute in ihrem beruf-
lichen Alltag mit sehr verschiedenen Menschen zu tun.
Mandantinnen und Mandanten unterscheiden sich bei-
spielsweise hinsichtlich ihres kulturellen oder religi6-
sen Hintergrunds, ihrer Hautfarbe, der sexuellen Iden-
titdt oder Orientierung, ihres Alters, ihrer physischen
Maglichkeiten, ihres Bildungsstandes oder der Lebens-
weise. Diversity-Kompetenz in der anwaltlichen Praxis
ist die Fahigkeit, Mandantinnen und Mandanten unter-
schiedlicher Herkunft und Zugehdrigkeit unvoreingenom-
men und gleichermaBen wertschitzend zu beraten und
auf dieser Basis angemessene Prozessstrategien zu ent-
wickeln. Um entsprechend einer vielfdltigen Mandant-
schaft eine professionelle sowie diskriminierungs- und
barrierefreie Rechtsdienstleistung anbieten zu kdnnen,
ist der Aufbau von Diversity-Kompetenz in der Anwalt-
schaft unerlasslich. Konkrete Ansatzpunkte zur Umset-
zung von Diversity-Kompetenz in der anwaltlichen Praxis
sind zum Beispiel eine Diversity-sensible Kommunika-

tion und Beratung oder ein Diversity-orientiertes Kanz-
leimanagement.

Die vorliegende Handreichung tragt zur Vertiefung des
Themas Diversity-Kompetenz in der anwaltlichen Kom-
munikation und Beratung bei und bietet Antworten auf
Fragen wie: Wie gelingt es, Mandantinnen und Mandan-
ten - unabhadngig von ihren kulturellen oder religidsen
und weltanschaulichen Unterschieden, ihrer sexuellen
Identitdt und Lebensweise oder einer Behinderung - glei-
chermaBen unvoreingenommen und wertschadtzend ent-
gegenzutreten und sie professionell zu beraten? Wie kon-
nen die individuellen Bedarfe in der Kommunikation mit
einer diversen Mandantschaft erkannt und erfiillt wer-
den? Wie kdnnen interkulturelle Missverstandnisse im
Mandantengesprach vermieden und eine fehlerfreie Ein-
schatzung des juristisch relevanten Sachverhalts erreicht
werden? Wie gewinnt eine Anwaéltin oder ein Anwalt das
Vertrauen von Mandantinnen und Mandanten, zu denen
aufgrund der unterschiedlichen lebensweltlichen Erfah-
rungen eine Distanz besteht?

2. Warum braucht es einen
Diversity-Kompetenzaufbau?

Der stark umkampfte Rechtsberatungsmarkt verlangt von
Anwiltinnen und Anwalten neben einer hohen Fachkom-
petenz auch eine professionelle Kommunikation, worauf
die juristische Ausbildung nicht ausreichend vorberei-
tet. Da ein GrofBteil der Fallbearbeitung die Ermittlung
des Sachverhaltes betrifft und auf Mandantengespra-
chen basiert, ist die anwaltliche Kommunikationsfahig-
keit eine zentrale Schliisselkompetenz, um als Anwaltin
oder Anwalt erfolgreich zu sein. Alle Themen rund um
Kommunikation werden hier zu einem unabdingbaren
Soft Skill in der anwaltlichen Berufspraxis.! Anwaltinnen
und Anwélte miissen im juristischen Arbeitsalltag kon-
struktiv, effektiv, verstandlich und fehlerfrei kommunizie-

ren und zudem Kompetenz und Souveranitdt vermitteln,
um das Gegeniiber von sich zu liberzeugen und Vertrau-
en in die eigene Arbeit zu vermitteln. Im Mandantenge-
sprach, oftmals schon im Erstgesprach, entscheidet sich,
ob die Mandantin oder der Mandant sich gut aufgeho-
ben fiihlt und der Auftrag lberhaupt zustande kommt,
ob Folgeauftrdge vergeben sowie Empfehlungen ausge-
sprochen werden. Mit Blick auf die allgemeinen Entwick-
lungen auf dem Anwaltsmarkt werden sich diese Anfor-
derungen noch erhdhen und die Anwaltschaft muss sich
in Zukunft starker am individuellen Bedarf der Mandant-
schaft ausrichten. Das bedeutet, dass das ,wie" der Bera-
tung wichtiger wird als das ,was".2

1 Weitaus mehr als Gefiihl fiir das Berufsleben”. Gesprach mit Hiilya Sézsahibi vom Fachbereichszentrum fiir Schliisselqualifikationen der Goethe-
Universitat Frankfurt iber die Bedeutung von Schliisselqualifikationen. In: justament, April 2013, S. 15.

2 Deutscher Anwaltverein/ Prognos (2013): Der Rechtsdienstleistungsmarkt 2030. Eine Zukunftsstudie fiir die deutsche Anwaltschaft. Berlin, S. 23.



Die wachsende Ausrichtung am individuellen Bedarf fallt
zusammen mit einer wachsenden Bedeutung an Diver-
sity-Kompetenz in der anwaltlichen Kommunikation
und Beratung, da die Mandantinnen und Mandanten,
die schon heute ,bunter" im Sinne von vielféltiger sind
als die Anwaltschaft und Justiz, in Zukunft noch diver-
ser werden. Die Bevolkerung Deutschlands verdndert sich
beispielsweise mit Blick auf ihre ethnische und religio-
se Zusammensetzung. Heute schon hat rund ein Drittel
der Kinder unter 15 Jahren einen Migrationshintergrund.
Als Erwachsene werden sie die Mandantschaft von mor-
gen bilden und interkulturell sensible Rechtsanwaltinnen
und Rechtsanwalte bevorzugen. Aufgrund des demogra-
fischen Wandels wird weiter der Anteil dlterer Menschen
an der Gesamtbevdlkerung steigen, sodass die Rechtsbe-
ratung fiir Altere wichtiger wird und der Bedarf an ent-
sprechend ausgerichteten Kanzleien wachst. Lesben und
Schwule, von denen sich heute noch die Halfte gegen
ein Coming out entscheidet, fordern zunehmend selbst-
bewusst Anerkennung und einen diskriminierungsfreien
Umgang ein und entwickeln ein starkeres Bewusstsein
dafiir, ihre Rechte durchzusetzen. Inklusion von Men-
schen mit Behinderung spielt eine immer wichtigere Rol-
le; vielen Anwaéltinnen und Anwalten ist nicht bewusst,
dass jede und jeder neunte Deutsche und damit jede/r
neunte Mandantin oder Mandant durch eine Behinde-
rung eingeschrankt ist.® Diese vielfdltige Mandantschaft
erwartet einen sensiblen und wertschdtzenden Umgang
mit ihren jeweiligen Anliegen - Diversity-Kompetenz
gewinnt als Kriterium bei der Anwaltswahl daher immer
mehr an Bedeutung. Das Markenzeichen der Anwalt-
schaft, dass nur sie ausschlieBlich die Interessen ihrer
Mandantin oder ihres Mandanten vertreten — und zwar
unabhéngig, verschwiegen und loyal - kann in Zukunft
nur im Hinblick auf Kenntnisse und Kompetenzen der
vielfaltigen und unterschiedlichen Bedarfe der Mandant-
schaft eingeldst werden. Auf diese Vielfalt miissen sich
Rechtsanwaltinnen und Rechtsanwalte mit Blick auf ihre
Mandantenansprache und -kommunikation einstellen.

Diversity-Kompetenz ist notwendig, um beispielsweise
sicherstellen zu konnen, dass ein Mandant mit wenig
Deutschkenntnissen oder eine Mandantin, die wegen
einer Behinderung in ihren Wahrnehmungsmdglichkei-
ten eingeschrankt ist, alles im Prozess GedufBerte rich-
tig versteht sowie selbst auch richtig verstanden wird.
Diversity-Kompetenz befdhigt also Rechtsanwaltinnen
und Rechtsanwalte der zielgruppenspezifischen Anspra-
che und ermdglicht ihnen, unterschiedliche Kommuni-
kationsbedarfe zu erkennen und einbeziehen zu kdn-
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nen. Mandantinnen und Mandanten kénnen, symbolisch
gesprochen, da ,abgeholt" werden, wo sie stehen.

Weitere Vorteile einer Diversity-sensiblen Kommuni-
kation fiir die Anwaltschaft sind:

e Abbau von Kommunikationsbarrieren und Verringe-
rung von Konfliktpotenzial mit einer vielfaltigen Man-
dantschaft

e mehr Sicherheit in der Kommunikation

® Qualitdtssteigerung und Effizienz der anwaltlichen
Beratung

® mit Mandantschaft abgestimmte, erfolgreichere Pro-
zessstrategien

e Erweiterung der Ansprache fiir breitere Mandanten-
kreise beziehungsweise neue Mandantengruppen

e Zukunftsfahigkeit auf dem Anwaltsmarkt bei sich
andernder Nachfrage und neuen Anforderungen

2.1 Kommunikationshiirden in der vielfdltigen
Kanzlei

Viele Anwéltinnen und Anwalte gehen selbstverstandlich
davon aus, dass sie durch ihre alltdglichen Erfahrungen
in der Praxis, also sozusagen durch learning by doing,
ausreichend Einfiihlungsvermdgen und Kompetenz zum
Umgang mit Vielfalt entwickeln. Doch spatestens, wenn
die Unterschiede zu den eigenen kulturellen Selbstver-
sténdlichkeiten ein bestimmtes Ausmal erreichen und
tiefergehende Irritationen und Stérungen in der Koope-
ration mit Mandantinnen und Mandanten ausldsen, ent-
larvt sich diese Selbsteinschatzung als oberflachliches
Versténdnis von Vielfalt. Als Folge werden bestimmte
Mandantengruppen als besonders ,schwierig” wahrge-
nommen und die professionelle Rolle kann zum Schutz-
schild werden, um persénliche Kontakte zu reduzieren
oder gar zu vermeiden, ganz im Sinne der eigentlich iro-
nisch gemeinten Anwaltsweisheit: ,Der gré3te Feind des
Anwalts ist der Mandant." Welche Mandantengruppe als
.schwierig" gilt, fallt sehr unterschiedlich aus: Fiir den
einen Anwalt ist der soziale Hintergrund ausschlagge-
bend, seine Kollegin wiederum hat Miihe mit bestimm-
ten kulturellen Gruppen. Letztlich ist es eine Frage der

3 Statistische Angaben stammen aus: Deutsches Jugendinstitut (2013): Kinder-Migrationsreport; sowie aus: Charta der Vielfalt (2014): Factbook

Diversity. Positionen, Zahlen, Argumente.
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Perspektive und sagt in der Regel mehr tiber Geflihle und
Herkunft der Anwaltin beziehungsweise des Anwalts aus,
als tiber die Mandantinnen und Mandanten selbst.

Mangelnde Diversity-Kompetenz kann zu Missverstand-
nissen und Fehleinschdtzungen fiihren, die - ohne dass
Anwdltinnen oder Anwiélte es bemerken - nachteili-
ge Auswirkungen auf den Mandatsverlauf haben. Die
Sprachwissenschaftlerin Ina Pick hat in ihrer Studie tiber
Kommunikation in der anwaltlichen Erstberatung festge-
stellt, dass Anwadltinnen und Anwdlte in der Gespréchs-
fiihrung oft derart gravierende Fehler begehen, dass so
manche Mandantin oder mancher Mandant den Auftrag
zuriickzieht. Zu oft versteht die Mandantschaft nicht,
was Anwiéltinnen und Anwalte sagen, und die Anwalt-
schaft nicht, was Mandantinnen und Mandanten wol-
len.* So flihren vor allem interkulturelle ,Fauxpas” hau-
fig zu Mandatsniederlegungen und Negativbewertungen.®

Es gibt eine Reihe besonderer Diversity-Herausforderun-
gen im Mandantengespréach. So sind Anwaltinnen und
Anwilte durch ihre Ausbildung geschult darin, in einem
richtig/ falsch-, entweder/ oder- und Ja/ Nein-Bewer-
tungssystem zu denken. AuBerungen im Mandantenge-
sprach wie ,das ist rechtlich nicht relevant” oder ,Sie
hatten einfach einen professionellen Vertrag machen
missen” konnen daraus folgen. Ohne es zu bemerken,
legen Anwaltinnen und Anwalte mit diesen Bewertungen
ihre eigene Haltung - professionell und personlich - als
MaBstab zugrunde. Die eigene Haltung aber ist niemals
neutral, sondern immer gepragt durch ldentitatsmerkma-
le wie Kultur, Religion, Geschlecht oder sozialer Herkunft.
In den Worten von Kommunikationstrainerin Johanna
Busmann formuliert: ,Menschen, die bewerten, spielen
sich als Richter auf liber die Welt anderer und sind der
Ansicht, ihr eigenes Denken, Fiihlen und Wissen sei besser
(...) als das anderer."® Spatestens, wenn aufgrund man-
gelnder Diversity-Sensibilitdt mit solchen Bemerkungen
gar ungewollt abwertende Wertungen lber andere kul-
turelle oder religitse Lebensstile, Wertehaltungen oder
Lebenserfahrungen einhergehen, werden sich die betrof-
fenen Mandantinnen und Mandanten nicht respektiert
fiihlen und folglich in ihren Kreisen die Anwaltin oder
den Anwalt nicht weiterempfehlen.

Typische Diversity-bezogene Anwaltsfehler im Man-
dantengesprach:

e \erwendung von Fachwdrtern und Anwaltsjargon

keine (Er-)Klarung von wichtigen juristischen Begriffen
* bewertende AuBerungen

® mangelnde Zielgruppenausrichtung bei Ansprache und
Kommunikation beziehungsweise mangelnde Bertick-
sichtigung der diversen ,Empfangerhorizonte” von
Mandantinnen und Mandanten

® mangelnde Berlicksichtigung der Identitdt und Lebens-
weise der Mandantschaft im Hinblick auf die Diversi-
ty-Dimensionen (ethnische, kulturelle und religicse/
weltanschauliche Zugehdorigkeit, Geschlecht, sexuel-
le Identitdt oder Orientierung, Lebensalter, physische
Maoglichkeiten und Behinderung, Bildungsstand und
soziale Herkunft)

® mangelnde Achtsamkeit und ungeniigende Einbezie-
hung der Mandantschaft ins Gesprach, zum Beispiel
wegen fehlender Sensibilitdt oder Empathie fiir beson-
dere Gefiihlslagen und Erfahrungshintergriinde (zum
Beispiel Migrations- oder Diskriminierungserfahrun-
gen)

2.2 ,Anwaltsdeutsch" - wenn Anwaltinnen

und Anwaélte libersetzen missen

Ein groBes Problem in der anwaltlichen Kommunikati-
on ist die sprachliche ,déformation professionelle”, die
es allen Fachfremden schwer macht, Rechtsanwaltinnen
und Rechtsanwaélte zu verstehen - unabhédngig von Bil-
dungsabschluss oder Muttersprache. In der Anwaltszunft
wird eine sehr spezifische und ausgefeilte Fachsprache
verwendet, die AuBenstehenden wie eine Fremdsprache
anmuten kann. Hierzu gehdren juristische Kategorisie-
rungen, die flr Laien oftmals nicht eingédngig sind. So
benutzen Juristinnen und Juristen Begriffe, die zwar
identisch in der Alltagssprache existieren, sich dort aber
weniger klar in ihrer Bedeutung abgrenzen. Umgekehrt
kommen Missverstandnisse auch hdufig vor, wenn Man-
dantinnen und Mandanten Begriffe laienhaft versuchen

4 Herr Anwalt, ich wollte gar nicht freigesprochen werden." In: Spiegel online vom 15.08.2013.

5  Busmann, Johanna: Das ABC der Todslinden im Mandantengesprach.

http://busmann-training.de/wp-content/uploads/2014/04/ABC.Todsuende.pdf.

6  Ebd.


http://busmann-training.de/wp-content/uploads/2014/04/ABC.Todsuende.pdf

in ihrer rechtlichen Bedeutung zu verwenden.” Dariiber
hinaus gehdren zur typischen Juristensprache kompli-
zierte grammatikalische Konstruktionen, wie zum Bei-
spiel Verneinungen, Aufzdhlungen und Einschrankungen,
die Anhdufung modaler Hilfsverben sowie die Inflation
des Konjunktivs. Auch die gebrduchlichen Passivsatze,
erweiterten Infinitive und endlosen Verschachtelungen
erschweren das Verstdndnis zusatzlich. Um der Mandant-
schaft Grundkenntnisse des juristischen Sprachgebrauchs
zu vermitteln sowie fiir die Perspektive der Anwaltschaft
zu sensibilisieren, bietet die Bundesrechtsanwaltskam-
mer ein Worterbuch fiir den Anwaltsbesuch.? Allerdings
andert dies nichts daran, dass die gro3te Verantwortung
fiir eine verstandliche und transparente Gesprachsfiih-
rung bei der Anwaltschaft liegt. Es gilt also - wie bei einer
Fremdsprache - zu libersetzen. Nur so kann sichergestellt
werden, dass tatsdchlich alles verstanden wurde - eine
unabdingbare Grundlage fiir die vertrauensvolle Zusam-
menarbeit zwischen Anwaltschaft und Mandantschaft.

2.3 Dolmetschen in der Kanzlei

Ein wichtiges Diversity-Thema fiir Kanzleien mit Man-
dantinnen und Mandanten mit wenig Deutschkennt-
nissen oder mit Horbeeintrachtigung ist der Abbau von
Sprachbarrieren mit Hilfe von Dolmetscherinnen und Dol-
metschern. Im gesamten Mandats- und Verfahrensablauf
spielen Ubersetzungstitigkeiten an den verschiedenen
Kommunikationsschnittstellen eine tragende Rolle. Da
nur eine qualifizierte Ubersetzung gewahrleisten kann,
dass alle Beteiligten alles richtig verstehen, ist der Ein-
satz professioneller Dolmetscherinnen und Dolmetscher
auch in vertraulichen Gesprachssituationen unabdingbar.
Im Rechtsalltag kommt es bei der Sprachmittiung immer
wieder zu Defiziten, die zu Ungleichheit und Nachteilen
vor dem Gesetz fiihren.® Da Dolmetscherinnen und Dol-
metscher in der Regel nicht simultan - also wortwort-
lich - sondern konsekutiv und dann meist nur sinngema0
tibersetzen, geht es auch immer um die Frage, welchen
Sinn die Dolmetscherin beziehungsweise der Dolmetscher
erfasst hat, da hierdurch Missverstandnisse sowie unvoll-
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standige oder falsche Ubersetzungen zustande kommen
konnen.' Um hier von anwaltlicher Seite gegebenenfalls
intervenieren zu kdnnen, ist es nétig, dass Anwaltinnen
und Anwdlte die Kriterien guter Sprachmittlung kennen.

Diese beginnen mit der Auswahl: Dolmetscherin oder
Dolmetscher ist namlich als Berufsbezeichnung nicht
geschiitzt, sodass haufig unqualifizierte Sprachmittle-
rinnen und Sprachmittler eingesetzt werden, was im Fal-
le von Ubersetzungsfehlern zu Rechtsunsicherheit fiihren
kann. Darum sollten bei der Auswahl keine Kompromis-
se gemacht und mdglichst vereidigte beziehungsweise
beglaubigte Dolmetscherinnen und Dolmetscher beauf-
tragt werden. Fiir das Strafrecht wurden im vergange-
nen Jahr die Rechte Beschuldigter mit der Umsetzung der
EU-Richtlinie 2010/46/EU durch die Verabschiedung des
Gesetzes zur Stirkung der Verfahrensrechte von Beschul-
digten im Strafverfahren gestarkt."

Oftmals bringen Mandantinnen und Mandanten Ver-
wandte oder Bekannte zum Dolmetschen mit. Hier sollte
besonders darauf geachtet werden, dass die Person tat-
sachlich neutral ist und keine eigenen Interessen verfolgt.
Auch gibt es Situationen, in denen die Mandantin oder
der Mandant bestimmte Themen im Beisein von (nahen)
Verwandten oder Bekannten nicht mitteilen wird. Nicht-
professionelle Dolmetscherinnen und Dolmetschern ist
zudem nicht immer klar, dass sie wortwdrtlich tberset-
zen sollen.

Zur Verstandigung mit gehdrlosen oder horbeeintrachtig-
ten Mandantinnen und Mandanten werden Dolmetsche-
rinnen oder Dolmetscher fiir Deutsche Gebardensprache
(DGS) bendtigt. Da Gebirdensprache eine vollstandige
und eigenstandige Sprache ist, mit eigener Grammatik
und eigenem Satzbau, haben Personen, die mit Gebar-
densprache als Muttersprache aufgewachsen sind, oft
Schwierigkeiten, schriftliche Texte in Alltagssprache zu
verstehen.'?

Da Mandantinnen und Mandanten immer auch aus ver-
schiedenen sozialen Milieus, Bildungsschichten oder geo-
grafischen Regionen stammen und die damit verbunde-

Pick, Ina (2013): Mandantengesprich: Die Kunst, Schwieriges einfach zu sagen. In: Anwaltsblatt 3/2013, S. 203.

8  Bundesrechtsanwaltskammer/ Langenscheidt (2011): Wérterbuch fiir Ihren Anwaltsbesuch. Rechtsbegriffe leicht verstindlich. Berlin. Des Wei-
teren: Bundesrechtsanwaltskammer (2013): Auf gute Zusammenarbeit. Was Sie fiir Inren Anwaltsbesuch wissen sollten. Berlin.

9 Zum Recht auf Dolmetschen und Ubersetzungen in Gerichtsverfahren haben Richter-, Anwalts- und Dolmetscherverbédnde 2013 im Rahmen der
Bad Boller Erkldrung zur Umsetzung der Richtlinie 2012/64/EU gemeinsame Forderungen entwickelt. Siehe: http://www.djb.de/Kom/K3/pm13-6/.

10 ,Justiz muss sensibler mit Migranten umgehen”. In: Die Welt vom 13.01.2014.

11 Die unvollstandige Umsetzung der EU-Richtlinie wird von verschiedenen Yerbénden kritisiert, siehe hierzu u.a.: §chIUter—EIIner, Corinna (2013):
Der Countdown lduft. Reformen beim Dolmetschen fiir die Justiz. In: MDU - Mitteilungen fiir Dolmetscher und Ubersetzer 2/2013, S. 50-53.

12 Informationen zum Gebardensprachdolmetschen: www.dgsd.de.


http://www.djb.de/Kom/K3/pm13-6/
http://www.dgsd.de
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nen unterschiedlichen ,Sprachcodes” zu beriicksichtigen
sind, gilt es darauf zu achten, dass die eingesetzten Dol-
metscherinnen oder Dolmetscher nicht nur die jeweilige
Sprache, sondern auch den regionalen Dialekt und den
.Sprachcode" sprechen.™

Wichtig in der Kooperation mit Dolmetscherin-
nen und Dolmetschern

® Dolmetscherinnen und Dolmetscher sind immer
auch Kulturmittlerinnen und Kulturmittler und
sollten die jeweiligen kulturellen, milieuspezi-
fischen und regionalen Kontexte kennen und
vermitteln konnen

® Dolmetscherinnen und Dolmetscher sollten
juristische Verfahrensablaufe und die juristi-
sche Terminologie beider Sprachen kennen

® Im Gerichtsverfahren ist sicherzustellen, dass
auf jeden Fall unterschiedliche Dolmetsche-
rinnen und Dolmetscher fiir Beschuldigte und
Opfer eingesetzt werden

® Da Dolmetschen bei bestimmten Straftaten
sowie fiir mdglicherweise traumatisierte Opfer
emotional sehr belastend ist, sollten unbedingt
erfahrene Dolmetscherinnen und Dolmetscher
eingesetzt werden

® Damit ohne Qualitdtsverlust tbersetzt wird,
miissen Erholungspausen und der Einsatz von
Dolmetscherteams eingeplant werden

® Beim Dolmetschen in der Kanzlei ist auf die
Sitzordnung zu achten, damit zwischen allen
Beteiligten eine direkte Gesprachssituation mit
Augenkontakt méglich ist

e Fiir die Information liber die Mdglichkeit von
Dolmetsch- und Ubersetzungsleistungen soll-
ten in der Kanzlei mehrsprachige Flyer bereit-
gestellt werden

3. Diversity-sensible Kommunikation -
nicht nur eine Frage der Sprache

Diversity-sensible Kommunikationsfahigkeit umfasst weit
mehr als Ubersetzungskompetenzen aus der anwaltlichen
Fachsprache oder aus Fremdsprachen. In einer Untersu-
chung anwaltlicher Erstgesprache wurde festgestellt, dass
die mangelnde Zielkldrung ein Hauptproblem ist, da die
Anwidltin oder der Anwalt gar nicht verstehen, was Man-
dantin oder Mandant eigentlich erreichen wollen." Ursa-
che hierfiir sind unterschiedliche Wahrnehmungen und
Bewertungen. Die Fahigkeiten zum aufmerksamen Zuhg-
ren und zur empathischen Fokussierung auf das Anliegen
des Gegeniibers gehdren zu den allgemeinen kommunika-
tiven Kompetenzen, die in jeder Beratungssituation wichtig
sind. Aus der Diversity-Perspektive rlicken dariiber hinaus
zusdtzliche Kompetenzen in den Blick, etwa eine gescharf-

te Wahrnehmung fiir Vielfalt und der damit verbundenen
unterschiedlichen Zugange zur Realitdt sowie eine Refle-
xion eigener Pragungen und mentaler Modelle.

3.1 Veranderte Wahrnehmung durch eine
.Diversity-Brille"

Wer kommuniziert, sendet Nachrichten aus und reagiert
auf Nachrichten. Das hei3t, Kommunikation ist immer
Ursache und Wirkung, und alle Beteiligten sind immer
Sender sowie Empfanger zugleich. Zudem wird immer
auf verschiedenen Ebenen - der Inhaltsebene und Bezie-

13 Kaminski, Andrea/ Wenning-Morgenthaler, Martin (2011): Arbeiten mit Dolmetschern - eine kleine Handreichung. In: Betrifft Justiz Nr. 107.

14 ,Herr Anwalt, ich wollte gar nicht freigesprochen werden.” In: Spiegel online vom 15.08.2013.



hungsebene - kommuniziert."” Die jeweilige soziale und
kulturelle Sozialisation entscheidet darlber, wie ich
etwas sage und welche non-verbalen Signale ich aussen-
de. Auch unsere Wahrnehmung der ausgesendeten Kom-
munikationsbotschaften ist gepragt von unserer kultu-
rellen und sozialen ,Brille”, durch die wir unsere Umwelt
wahrnehmen. Da die meisten Menschen sich dieser Bril-
le nicht bewusst sind, nehmen sie unreflektiert an, dass
die Welt so sei, wie sie ihnen erscheint. Eine durch diese
Einstellungen geprdgte Haltung erschwert es maBgeblich
mit Menschen umzugehen, die als ,anders" wahrgenom-
men werden, und befordert Stereotypen- und Vorurteils-
bildung; in der anwaltlichen Kommunikation mit einer
vielfaltigen Mandantschaft ist sie daher eine Barriere.

Fallbeispiel aus der Kanzlei, Teil I:

Ein Anwalt, der einen deutschstimmigen, biir-
gerlich-akademischen Familienhintergrund hat,
deutet das anhaltende Schweigen eines dlte-
ren, tiirkischstimmigen Mandanten so, dass die-
ser ihn nicht verstanden hat. Darum wiederholt er
das Gesagte nochmal langsamer und mit lauterer
Stimme. Zudem bemiiht er sich, eine einfache Spra-
che ohne Fremdwarter zu verwenden. Der Mandant
schweigt allerdings aus anderen Griinden: Da er
seit (iber 30 Jahren in Deutschland lebt, versteht er
zwar gut Deutsch, aber das Auftreten und die sozi-
ale Distanz zum Anwalt schiichtern ihn ein; auf-
grund seiner geringen Bildung schamt er sich und
fiihlt sich unfdhig, sich addquat zu duBern.

Das Verhalten des Anwalts vermittelt dem Mandan-
ten, dass sich dieser von den stereotypen Bildern iiber
tirkische Migranten leiten ldsst, die grundsdtzlich
wenig Deutsch verstehen. Der Mandant fiihlt sich
nicht als individuelle Person wahrgenommen, son-
dern als Vertreter einer ethnischen Gruppe, die
gemeinhin als bildungsfern dargestellt wird. Das
langsame und gar laute Wiederholen wirkt beleh-
rend und abwertend. Zudem fiihlt er sich als dlterer
Mann gekrdnkt, da er ja nicht schwerhdrig ist. Das
Gefiihl der Entfremdung und des Misstrauens, keine
vorurteilsfreie Beratung zu erhalten, bringt den Man-
danten dazu, sich einen anderen Anwalt zu suchen.

Anwaltschaft fir Menschenrechte und Vielfalt

Das Beispiel beschreibt ein typisches Problem von Mis-
matching, dem Rechtsanwaltinnen und Rechtsanwalte
haufig erliegen. Mit Mismatching, dem englischen Wort
flir etwas unpassend machen, ist ein Kommunikations-
verhalten gemeint, bei dem die Aufmerksamkeit auf das
gelenkt wird, was ungleich oder undhnlich ist, anstatt
das Gegenliber durch das eigene Kommunikationsver-
halten zu spiegeln.'®

3.2 Stdrkung der Selbstreflexion

In der menschlichen Wahrnehmung sind Beobachten,
Interpretieren und Bewerten drei voneinander unter-
scheidbare Schritte, die in der Realitdt in Sekunden-
schnelle ablaufen und darum nicht getrennt erlebt wer-
den. Mit einer Diversity-Brille gilt es sich dessen bewusst
zu werden und den Reflex aufzubrechen beziehungsweise
die verschiedenen Einzelschritte der eigenen Wahrneh-
mung unterscheiden zu lernen. Hierdurch erweitert sich
der Blick fiir die vielfaltigen Perspektiven von Menschen,
und die Wahrnehmung fiir Vielfalt wird gescharft. Ein
wichtiger zweiter Schritt ist, sich der eigenen kulturellen,
sozialen, geschlechtsspezifischen, religios/ weltanschau-
lichen oder sozialen Pragungen und damit verbundenen
Weltbilder bewusst zu werden und mit der Relativitat
der eigenen Wahrnehmung umzugehen. Das kann nur
gelingen, wenn wir uns von der allgemein verbreiteten
Annahme verabschieden, dass erfolgreiche Kommunika-
tion nur davon abhangt, den ,Anderen” zu verstehen, und
stattdessen die Fahigkeit, sich selbst zu verstehen, als
Basis fiir Kommunikationskompetenz anerkennen.” Die
Stérkung der Selbstreflexion ist eine grundlegende Vor-
ausetzung flr Rechtsanwiéltinnen und Rechtsanwalte,
um unangenehme Diversity-bezogene Gesprachsdyna-
miken wie Irritation oder Arger iber ,schwierige" Man-
dantinnen und Mandanten bewaéltigen zu kdnnen. Nur
wer die eigenen kulturellen und sozialen Pragungen und
die damit zusammenhingenden Bilder und (Vor-)Urteile
kennt, kann deren Einfluss auf Bewertungs- und Reakti-
onsmuster sowie Kommunikationsstil erkennen, Ansatz-
punkte zur Verdnderung identifizieren und so seinen
Handlungsspielraum vergréBern.

15  Dieses Prinzip gehort zu den von Paul Watzlawick aufgestellten fiinf Grundregeln (pragmatische Axiome) menschlicher Kommunikation.

16 Busmann, Johanna, a.a.0., S. 11f.

17 Judicial Studies Board (2013): Equal Treatment Bench Book, Chapter 1.2 Diversity, S. 1-9.



10

Anwaltschaft fir Menschenrechte und Vielfalt

Die drei Ebenen von Diversity-Kompetenz

Wissen

Haltung

e Wissen liber Diversity-Konzepte und Diversity-sensiblen Sprachge-
brauch

e Hintergrundwissen zu einzelnen Diversity-Dimensionen (beispielswei-
se Wissen zur Vielfalt der Religionen)

® Wissen iiber Wahrnehmungsmechanismen, Stereotypisierung und Vor-
urteilsbildung

e Wissen liber Identitdten und ihre soziale Konstruktion

e Wissen iiber Komplexitat gesellschaftlicher Diskriminierungsrealitat
und gesellschaftliche Asymmetrien von Macht

e Offenheit und Wertschatzung fiir vielfaltige und unterschiedliche
Lebensrealitaten

® Ganzheitlicher Blick auf Mandantschaft

o Selbstreflexion eigener Pragungen und Vorurteile

® Gescharfte Wahrnehmung und Sensibilisierung fiir Vielfalt und Multi-
perspektivitat

® Empathie

® Ambiguitédtstoleranz

® Bewusstsein flir die Komplexitdt gesellschaftlicher Diskriminierungs-
realitdt und die Auswirkungen auf Betroffene

® Rollenflexibilitat
® Perspektivwechsel

e Zielgruppenangemessenes Kommunikationsverhalten (z.B. bei Kompe-
tenzunterschieden oder sozialer Distanz)

® gendersensible, rassismuskritische und barrierefreie Sprache
e interkulturelle Kommunikation

® Selbst- und Rollenklarung: Distanz abbauen sowie klare Grenzen schaf-
fen

e Kooperationsfahigkeit mit Verbanden, Beratungsstellen, Antidiskrimi-
nierungsbiiros sowie vielfdltigen kulturellen/ sozialen Milieus



Fallbeispiel aus der Kanzlei, Teil Il:

Haltung und Handlungsméglichkeiten eines Diver-
sity-sensiblen Anwalts:

e [Eristsichseines eigenen kulturell-deutschen und
sozialen-bildungsbiirgerlichen Hintergrunds und
seiner Pridgung sowie dem damit zusammenhdn-
genden Habitus bewusst und reflektiert in jeder
Situation erneut deren Wirkung

® Durch einen geschdrften Blick fiir Vielfalt kann
er die vielfdltigen Persénlichkeitsmerkmale sei-
nes Mandanten (Bildungsstand, tiirkischer Mig-
rationshintergrund, Lebensalter, Geschlecht,
Familienvater, erfolgreicher Kleinunternehmer
etc.) wahrnehmen und erkennen, mit welchen
sich sein Gegendiber positiv identifiziert

e fristzuriickhaltend mit Bewertungen und inter-
pretiert nicht vorschnell das Verhalten, in die-
sem Fall das Schweigen des Mandanten

* Falls er einen spezifischen Bedarf vermutet,
wie Ubersetzungsbedarf wegen ungeniigenden
Deutschkenntnissen, dann fragt er nach

® Um Distanz zu dem Mandanten ab- und eine
Verbindung beziehungsweise Vertrauen aufzu-
bauen, orientiert er seine Kommunikation auf
eine persénliche, wertschidtzende Ansprache
und sucht positiv anschlussfihige Gesprdchs-
themen wie Berufs- oder Bildungserfolge, Fami-
lie oder Kinder

- Durch ein Diversity-sensibles Kommunika-
tionsverhalten fiihlt sich der Mandant als
Individuum wahrgenommen und erfdhrt
Wertschdtzung und Respekt fiir seine Lebens-
leistung. Dadurch kann er sich 6ffnen und
auch iber unangenehme Dinge sprechen.
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- DerAnwalt erfihrt im Gesprdchsverlauf mehr
iiber seinen Mandanten, etwa, dass er ein
erfolgreicher Kleinunternehmer ist, der allen
seinen fiinf Kindern ein Studium finanziert
hat.

-» Der Mandant fiihlt sich von dem Anwalt
geschdtzt; er hat Vertrauen, dass seine Inte-
ressen gut vertreten werden, und empfiehlt
ihn bei ndchster Gelegenheit gerne weiter.

3.3 Vorteilsbewusste Kommunikation

Immer wieder kommt es auch in Justiz und Anwaltschaft
zu Situationen, in denen Mandantinnen und Mandan-
ten - aber auch Anwdltinnen und Anwalte - aufgrund
eines bestimmten Personlichkeitsmerkmals eine unglei-
che Behandlung erfahren. Beispielsweise erlebten in Ber-
lin Anwiéltinnen mehrfach, dass sie in der miindlichen
Verhandlung durch die jeweiligen Richterinnen und Rich-
ter wegen ihres Kopftuchs zurlickgewiesen wurden.'® Ein
Vorsitzender Richter einer Wirtschaftskammer, der den
Beschuldigten fragte, ob er Jude sei, wurde 2013 wegen
antisemitischer Vorbehalte vom Prozess ausgeschlossen.™
Dies sind sicherlich Einzelfélle, doch stehen sie gleichzei-
tig fiir eine Gesellschaft, in der Personen mit bestimm-
ten Zugehorigkeiten und Merkmalen nicht nur mit direk-
ter, offener Diskriminierung, sondern auch mit subtilen
Formen von Abwertung und Ausgrenzung konfrontiert
sind. Forschungsergebnisse aus Psychologie und Neuro-
wissenschaften zeigen, dass Stereotype gegeniiber unter-
schiedlichen sozialen Gruppen automatisch und innerhalb
weniger Millisekunden aktiviert werden. In der Regel sind
wir uns dieser eigenen stereotypen Wahrnehmung nicht
bewusst und reflektieren das daraus resultierende Ver-
halten nicht.® Auch Personen, die nie negative Stereo-
typisierungen {liber bestimmte Gruppen duB3ern oder sie
gar aktiv zuriickweisen, werden durch unbewusste Vor-
urteile und implizite Einstellungen®' in ihren Reaktions-
weisen wie ihrer Kdrpersprache oder Mimik und in ihrem
Kommunikationsverhalten beeinflusst.?2 Zur Messung sol-

Antwort des Berliner Senats vom 25.10.2013 auf die Kleine Anfrage des Abgeordneten Dirk Behrendt vom 16.09.2013, Drucksache 17/12660.
Miiller-Neuhof, Jost (2013): Befangen im Vorurteil. In: Der Tagesspiegel, 15.10.2013.
Schmid Mast, Marianne/ Krings, Franciska (2008): Stereotype und Informationsverarbeitung. In: Petersen, Eric Lars/ Six, Bernd (Hrsg.) (2008):

Stereotype, Vorurteile und soziale Diskriminierung. Basel: Beltz Verlag.
Im Englischen wird von unconcious oder implicit bias gesprochen.

Kang, Jerry (2009): Implicit Bias. A primer for Courts, S. 4. National Center for State Courts.
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cher unbewussten stereotypen Einstellungen haben US-
amerikanische Psychologen den Impliziten-Assoziations-
Test (IAT) entwickelt, mit dem online eigene unbewusste
Einstellungen zu einigen Diversity-Dimensionen gemes-
sen werden kdonnen.?

.Worte kdnnen sein wie winzige Arsendosen, sie
werden unbemerkt verschluckt, sie scheinen kei-
ne Wirkung zu tun, und nach einiger Zeit ist die
Giftwirkung doch da."

Victor Klemperer, LTI. Notizen eines Philologen

Grundsatzlich ist die Einordnung von Personen in Grup-
pen und soziale Kategorien zunachst einmal ein unver-
meidlicher Prozess im Alltag, der dazu dient, sich in
einer Umwelt mit einer Fiille von Reizen, Informationen
und Ereignissen besser zurechtfinden zu kdnnen. Die-
ser Prozess der Komplexitatsreduzierung und vereinfach-
ten Einordnung kann zu Stereotypisierungen und Vorur-
teilen flihren. Von Stereotypen wird dann gesprochen,
wenn Eigenschaften oder Verhaltensweisen wiederholt
bestimmten Gruppen zugeschrieben werden, sodass
diese Kategorie unweigerlich mit festen Vorstellungen
und Urteilen verkniipft werden. Diese Bewertungs- und
Zuschreibungsprozesse werden in der Regel stark von den
vorherrschenden Meinungen, die vor allem tber die Medi-
en transportiert werden, beeinflusst. Aber auch individu-
elle Pragungen und lebensweltliche Erfahrungen spie-
len hier eine Rolle. Aus dem Stereotyp wird dann ein
Vorurteil, wenn sich die stereotypen Uberzeugungen
mit Emotionen, wie einem Bedrohungsgefiihl, verbinden
und mit dem Vorurteil die eigene Be- und Abwertung von
bestimmten Gruppen begriindet wird. Die Forschung hat
auch belegt, dass Vorurteile dann Reaktionsweisen und
Handlungen stérker beeinflussen, wenn die Person sich
selbst fiir objektiv hdlt - eine Selbsteinschdtzung, die
haufig zur juristischen Selbstwahrnehmung gehort und
auch in der Anwaltschaft verbreitet ist.*

Labeling

Labeling (Etikettierung) ist ein Begriff aus der Kri-
minalitatssoziologie, der sich darauf bezieht, dass
dasselbe Delikt entsprechend der Identitdt und
Gruppenzugehdrigkeit der Taterin oder des Taters
unterschiedlich bewertet wird. AuBerdem kann im
Zusammenspiel von Fremd- und Selbstzuschrei-
bungen eine negativ etikettierte Person sich das
Stigma zu eigen machen und den aufgedrangten
Verhaltensweisen versuchen zu entsprechen.? Ein
Beispiel hierfiir ist der in den Medien immer wie-
der reproduzierte Zusammenhang zwischen Mi-
gration, Islam, Jugendkriminalitat und Gewalt und
das damit verkniipfte Label des kriminellen jun-
gen muslimischen Mannes. Ein Gutachten im Auf-
trag des Mediendienstes Integration belegt, dass
Jugendliche mit Migrationshintergrund nicht hau-
figer kriminell werden, sondern einem erhdhten
Kriminalitatsrisiko unterliegen, das heiBt, in strit-
tigen Situationen haufiger angezeigt werden.?®

Fiir die Anwaltschaft ist es wichtig zu wissen, dass Vorur-
teile und unbewusste Einstellungen verdnderbar sind und
diese Verdnderung einen wichtigen Teil des Aufbaus von
Diversity-Kommunikationskompetenz darstellt. Diversi-
ty-Trainings unterstiitzen diesen Lernprozess mit erprob-
ten Methoden.

Zur anwaltlichen Kommunikationskompetenz gehort
auch, sensibel fiir Menschen zu sein, die besonders oft
Diskriminierung erleben. Fiir Angehdrige von Minderhei-
ten oder stigmatisierten Gruppen, die als ,anders" wahr-
genommen werden, und deren Verhalten, Einstellungen
und Erscheinung im Vergleich zur Mehrheit dadurch star-
ker in den Fokus von Bewertung und Beurteilung riicken,
gehdrt es oftmals zum Alltag, dass das gleiche Verhal-
ten eine unterschiedliche Bewertung und teilweise offe-
ne Abwertung erfahrt. Vor diesem Erfahrungshintergrund
reagieren sie eher sensibel gegeniiber Stereotypisierun-

23 Ein deutschsprachiger Test wird von der Harvard University gehostet und in Deutschland von Prof. Schnabel an der Humboldt-Universitat Berlin
betreut: https://implicit.harvard.eduf/implicit/germany/. Zum wissenschaftlichen Hintergrund siehe: Banafi, Mahzarin R./ Greenwald, Anthony G.
(2013): Blindspot. Hidden Biases of Good People. New York: Delacorte Press.

24 Kang, Jerry/ Judge, Mark Bennett/ Carbado, Devon et al. (2012): Implicit Bias in the Courtroom. In: 59 UCLA Law Review 1124, S. 1173.
25 WeiBbach, Barbara/ Klapp, Hans-Jiirgen/ Klipp, Angelika (2008): Managing Diversity. Konzepte, Fille, Tools. Ein Trainingshandbuch. Dortmund:

UK Institut GmbH, S. 58.

26  Walburg, Christian (2014): Migration und Jugenddelinquenz - Mythen und Zusammenhinge. Ein Gutachten im Auftrag des Mediendienstes Inte-

gration. Berlin.


https://implicit.harvard.edu/implicit/germany/

gen. Hingegen neigen Angehdrige von Mehrheitsgrup-
pen, die nicht erleben, nach anderen Standards beur-
teilt zu werden, dazu, die Wahrnehmung von Betroffenen
als libertrieben abzuwerten. Besonders im Umgang mit
Diskriminierungserfahrungen, die die Anwaltinnen und
Anwidlte selbst nicht teilen, bedeutet Diversity-Kompe-
tenz, die erlebte Erfahrung nicht zu hinterfragen, son-
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dern vielmehr mit der n6tigen Sensibilitat vorzugehen.?”
Handelt es sich um eine rechtlich relevante Diskriminie-
rung, kann mangelnde Diversity-Kompetenz dazu fiihren,
dass die Anwaltin oder der Anwalt die Diskriminierung
gar nicht als solche erkennt, sodass den Betroffenen der
Zugang zum Recht verwehrt bleibt.?®

4. Bereiche Diversity-sensibler Kommunikation

Im Umgang mit Gruppen und gruppenbezogenen Unter-
schieden sollte man nie aus dem Blick verlieren, dass
innerhalb jeder Gruppe ebenso viel Diversitdt besteht wie
zwischen den Gruppen, und dass kein Mensch beispiels-
weise nur Frau oder nur jidisch ist, sondern die Persén-
lichkeit jedes Menschen immer durch eine Vielfalt an Ein-
flissen und Merkmalen geprdgt ist. Im Folgenden werden
exemplarisch die Konzepte und Handlungsansdtze von
vier wichtigen Bereichen Diversity-sensibler Kommuni-
kation vorgestellt: die interkulturelle und die barrierefreie
Kommunikation und den geschlechter- beziehungsweise
gendergerechten sowie den rassismuskritischen Sprach-
gebrauch.

4.1 Interkulturelle Kommunikation

Kenntnisse interkultureller Kommunikation sind grund-
legend, um als Anwaltin oder Anwalt im interkulturellen
Umfeld effektiv und zielflihrend kommunizieren zu kdn-
nen. Wenn ein Mandantengesprdch nicht funktionieren
will, dann sind hdufig interkulturelle Missverstandnisse im
Spiel, aus denen sich ein ganzer ,Teufelskreis" des Missver-
stehens entwickeln kann.® Interkulturelle Kommunikati-
on beginnt mit einer mdglichst korrekten Aussprache und
Schreibweise des vollen Namens als ein wichtiges Zeichen
der Wertschatzung und des Respekts. Auch sollten Anwal-
tinnen und Anwalte beachten, dass ihre Mandantinnen und

Mandanten auch vor Gericht mit dem richtigen Namen
angesprochen werden. Ein weiterer hdufiger interkultu-
reller ,Fauxpas” der Anwaltschaft ist es, die Verwandten
nicht miteinzubeziehen, die zur Unterstlitzung mitkommen
und gemeinsam mit der Mandantin oder dem Mandanten
uber die nachsten Schritte und Uber die Vertrauenswiir-
digkeit des Anwalts entscheiden werden.

Aus unterschiedlichen kulturellen Prdgungen ergeben
sich unterschiedliche kommunikative Bedirfnisse und
prozessuale Vorlieben. Beispielsweise werden Mandan-
tinnen und Mandanten mit individualistisch gepragtem
kulturellen Hintergrund, in denen die Reprdsentation
einer personlichen, unabhdngigen Meinung sehr wichtig
ist, eher Wert darauf legen, dass ihre individuellen Inte-
ressen ausreichend beriicksichtigt und offen, direkt und
konfrontativ vertreten werden. Wohingegen Mandantin-
nen oder Mandanten aus einer kollektivistisch gepragten
Perspektive nicht-konfrontative Konfliktlésungen bevor-
zugen und Wert darauf legen, dass die Gemeinschaftsin-
teressen beispielsweise der Familie ausreichend bertick-
sichtigt werden und das Gesicht aller Beteiligten gewahrt
wird. In der Konfliktdarstellung werden solche Mandan-
tinnen und Mandanten individuelle Interessen eher indi-
rekt, verdeckt oder symbolisch ausdriicken.*

Kulturelle Unterschiede machen sich auf den verschiedenen
Ebenen der rechtsbezogenen Kommunikation bemerkbar
und kdnnen zu Fehlinterpretationen und falschen Urteilen

27  Hierzu vertiefend: Antidiskriminierungsverband Deutschland (2013): Antidiskriminierungsberatung in der Praxis. Die Standards fiir eine qualifi-

zierte Antidiskriminierungsberatung ausbuchstabiert. Berlin.

28 Rottleuthner, Hubert/ Mahimann, Matthias (2011): Diskriminierung in Deutschland. Vermutungen und Fakten. Baden-Baden: Nomos, S. 335.
29  Yalcin, Unal (2011): Interkulturelle Kommunikation im Gericht. In: Betrifft Justiz Nr. 107, S. 112-115.

30 Menzel, Dr. Peter A. (2012): Interkulturelle Kommunikation im Gerichtssaal. Grundlagen zum zwischenmenschlichen Kommunikationsprozess;
siehe auch: Hofstede, Geert/ Hofstede, Gert Jan (2011): Lokales Denken, globales Handeln. Interkulturelle Zusammenarbeit und globales

Management. Miinchen, S. 137.
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fiihren. Beispielsweise ist besondere Vorsicht geboten bei
der Deutung von GeflihlsduBerungen, Kérpersprache und
Tonlage. So ist das Sprechen mit erhobener Stimme nicht
in allen Kulturen ein Zeichen von Wut oder starker Emo-
tionalitit, oder dass Manner in der Offentlichkeit in Tra-
nen ausbrechen ist vielleicht in Deutschland eher selten,
jedoch in manchen Kulturen durchaus ,normal”; und wenn
ein tlirkischer, kurdischer, arabischer oder iranischer Mann
in der Offentlichkeit den Kollegen mit Wangenkuss, sei-
ne Frau dagegen ,nur" mit einem Handschiitteln begriiBt,
weist das nicht auf eine zerriittete Beziehung hin, sondern
entspricht der kulturellen Norm.'

Kulturalisierungsfallen vermeiden

Um bei der Einbeziehung der interkulturellen
Kommunikationsebene nicht der Gefahr der Kul-
turalisierung zu erliegen - also alle Verhaltens-
weisen einer Person oder Gruppe auf deren kul-
turelle Prdgung zuriickzufiihren -, ist es wichtig,
von einem offenen und dynamischen Kultur-
verstandnis auszugehen und immer Individuali-
tdt und gruppeninterne Vielfalt mitzudenken. So
kann fiir bestimmte Kommunikationsmuster eher
der Bildungsstand oder das Milieu pragend sein.
AuBerdem gilt zu beachten, dass kulturelle Bedeu-
tungssysteme nie statisch sind, sondern sich stetig
wandeln, und dass eine Person immer durch viele
Faktoren beeinflusst wird: Kulturelle Grenzen sind
flieBend und ,.... die Welt (besteht) nicht aus einem
Mosaik der Kulturen, sondern ist ein sich sténdig
wandelnder Fluss der Kulturen, dessen verschiede-
ne Stromungen sich dauerhaft mischen."

4.2 Gendergerechte Sprache®

Durch die Arbeiten der feministische Rechtswissenschaft
der letzten Jahrzehnte liegen zu geschlechter- bezie-
hungsweise genderspezifischen Vorurteilsstrukturen und
deren Einfluss auf das Recht sowie das Justizsystem weit-
reichende Erkenntnisse und Literatur vor.** Die in Justiz
und Juristenausbildung immer noch vorhandenen gen-
derstereotypen Rollenbilder® und damit zusammenhan-
genden Grundmuster der Diskriminierung beeinflussen
auch die miindlichen und schriftlichen Kommunikations-
muster der Anwaltschaft. Um dem entgegenzuwirken, ist
die Verwendung einer geschlechter- oder gendergerech-
ten Sprache ein wichtiges Instrument. Gendergerechte
Sprache zielt auf einen Sprachgebrauch, bei dem Vokabu-
lar und Orthographie so verwendet oder modifiziert wer-
den, dass die Gleichstellung der Geschlechter sprachlich
ausgedriickt wird und sich Manner wie Frauen gleicher-
mafBen angesprochen fiihlen. Als ,Gendering" oder ,Gen-
dern” wird es bezeichnet, wenn ein Text nach Leitlinien
geschlechtergerechten Formulierens erstellt wird, wobei
zwei Wege eingeschlagen werden kdnnen: Entweder wird
das Geschlecht ,sichtbar” gemacht, indem beide Gruppen
explizit genannt werden (etwa: Mandantinnen und Man-
danten, Mandant/-innen, Mandantinnen), oder es wer-
den geschlechtsneutrale Formulierungen verwendet wie
Lehrkraft, Mandantschaft oder Dozierende. Auch gilt es
Begriffe zu vermeiden, die geschlechterstereotype Bilder
transportieren (,Blaumann”, ,Fraulein").

Um liber die dominante bindre Geschlechtsvorstellung
von Frau und Mann hinaus auch Menschen mit weiteren
Ausdrucksformen von Geschlechtsidentitat, zum Beispiel
trans- oder intergeschlechtliche Menschen?®, sprach-
lich einzubeziehen, wird von manchen Institutionen der
sogenannte Gender_Gap (Mandant_innen) verwendet.
Der Unterstrich stellt den Zwischenraum fiir alle Men-
schen dar, die sich in der Zwei-Geschlechter-Ordnung
nicht wiederfinden. Da trans- und intersexuelle Perso-

31 Judicial Studies Board (2013): Equal Treatment Bench Book. United Kingdom, S. 1-10.

32 World Culture Report 2000: Cultural Diversity, Conflict and Pluralism. Paris 2000. Hier zitiert nach der Teillibersetzung in den Arbeitspapieren
zur UNESCO-Konferenz ,Kultur und Entwicklung - die globale Dimension von Kulturpolitik”. Berlin, 16.-28.11. 2001.

33 Der Begriff Gender bezeichnet das soziale, gesellschaftlich konstruierte Geschlecht (im Unterschied zum biologischen Geschlecht). Der Begriff
wurde aus dem Englischen iibernommen, um auch im Deutschen eine Unterscheidung zwischen sozialem (gender) und biologischem (engl. sex)

Geschlecht treffen zu kdnnen.

34 Zur Einflihrung: Afamietz, Laura (2012): Geschlechtsidentitdt im deutschen Recht. In: APuZ 20-21/2012. Und: Foljanty, Lena/ Lembke, Ulrike
(Hrsg.) (2012): Feministische Rechtswissenschaft. Ein Studienbuch. Baden-Baden: Nomos.

35 Schweigler, Daniela (2014): Das Frauenbild in der bayrischen Justizausbildung. In: Deutsche Richterzeitung 02/2014, S. 52-55.

36 Transgeschlechtliche Menschen (auch: Transgender) konnen oder wollen nicht in dem Geschlecht leben, das ihnen nach der Geburt zugeordnet
wurde; intergeschlechtliche Menschen (auch: Intersexuelle, Zwitter, Hermaphroditen) sind mit kérperlichen Merkmalen geboren, die medizinisch

als ,geschlechtlich uneindeutig” gelten.



nen mit vielen Vorurteilen und Abwertungen konfron-
tiert sind,* ist hier eine sensible Ansprache und Kommu-
nikation wichtig, zum Beispiel indem Anwaéltinnen und
Anwalte nach dem gewlinschten Namen und Pronomen
fragen und diese im personlichen Gesprach verwenden.
Praxisnahe Leitfaden und Checklisten, wie sie inzwischen
von verschiedenen Institutionen vorliegen, unterstiitzen
Anwidltinnen und Anwalte bei der Umsetzung einer gen-
dersensiblen Sprachgestaltung.®®

4.3  Rassismuskritische Sprache

Rassistische und religionsbezogene Vorurteile und Dis-
kriminierungen gehdren zum Alltag in Deutschland. Das
belegt eine Vielzahl an Umfragen, Medienanalysen und
Berichten von Antidiskriminierungsstellen.® Sogenann-
te rassistische Wissensbestdande* sind gesellschaftlich in
allen Schichten vorzufinden und wirken sich auch in all-
tdglichen Kommunikationsroutinen in Justiz und Rechts-
system aus, weswegen viele Menschen mit Migrations-
hintergrund, Musliminnen und Muslime sowie schwarze
Menschen in Deutschland die Erfahrung machen: ,The
legal system is not a safe place for people of colour but
a site where hurt can be experienced."*' Verschiedene
Studien aus den USA und GroBbritannien belegen den
Einfluss unbewusster rassistischer Vorurteile auf rich-
terliche Entscheidungen.*? Und auch fiir Deutschland
ergeben aktuelle Forschungsergebnisse des Max-Plank-
Instituts, dass die verbreiteten Vorurteile gegeniiber mus-
limischen Mannern die Rechtssetzung beeinflussen und
zum Beispiel sogenannte Ehrenmorde nicht, wie weit-
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hin angenommen, aufgrund eines unterstellten ,Islam-
Rabatts" milder, sondern im Gegenteil schwerer als ,nor-
male" Partnertdtungen bestraft werden.* Rino lervolino,
Anwalt und Vorstandsmitglied des Landesverbandes der
kommunalen Migrantenvertretungen in Baden-Wiirt-
temberg, stellt fest, dass auch in der Anwaltschaft Vor-
urteile gegenliber Menschen aus muslimischen Gesell-
schaften vorherrschen.*

Die Entwicklung einer rassismuskritischen Sprachpraxis
ist ein wichtiges Element von Diversity-sensibler Kom-
munikation: Wie kénnen Anwaltinnen und Anwaélte im
Umgang mit kulturell, ethnisch und religios vielfalti-
gen Mandantinnen und Mandanten Anerkennung und
Wertschatzung ausdriicken? Wie kénnen im Mandan-
tengesprach oder in Schriftsdtzen die richtigen Begrif-
fe gewahlt werden? Weil Anwaltinnen und Anwalte mit
ihrer begrifflichen Kategorisierung eines Falls Deutungs-
hoheit beanspruchen und damit auch einen Machtfaktor
in der Justiz abbilden, kdnnen sie mit der Wahl der Begrif-
fe Verantwortung tibernehmen und Respekt ausdriicken.
Dabei geht es nicht um formelhafte politische Korrekt-
heit. Doch bei einer Reihe gebrauchlicher Worte wie dun-
kelhdutig oder Fremdenfeindlichkeit ist der verletzende
Gehalt des Begriffs hdufig nicht bekannt.* Oftmals sind
stereotype Kategorien schon im Polizeibericht zu finden
und werden nicht selten unkritisch lbernommen. Bei-
spielsweise wird dann ein Verbrechen einer Person ohne
Migrationshintergrund als Einzeltat prasentiert, wohin-
gegen Verbrechen von Menschen mit Migrationshinter-
grund vorschnell als Teil von ,Bandenkriminalitat" gel-
ten.* Angehdrige der Mehrheitsgesellschaft haben haufig
wenig Bewusstsein dafiir, dass in ihren Augen selbst-

37 Franzen, Jannik/ Sauer, Arn (2010): Benachteiligung von Trans*Personen, insbesondere im Arbeitsleben. Expertise fiir die Antidiskriminierungs-

stelle des Bundes, Berlin.

38 Beispielsweise: Ministerium fiir Justiz, Frauen, Jugend und Familie fiir das Land Schleswig-Holstein (2000): Mehr Frauen in die Sprache. Leitfa-
den zur geschlechtergerechten Sprache. Oder: Universitit Potsdam (2012): Leitfaden zur Anwendung einer gendergerechten Sprache.

39 U.a.: Heytmeier, Wilhelm (2002-2011): Deutsche Zustande. Folge 1-10. Frankfurt a. M.: Suhrkamp. Oder: Decker, Oliver/ Kiess, Johannes/ Brahler,
Elmar (2014): Die stabilisierte Mitte. Rechtsextreme Einstellung in Deutschland. Kompetenzzentrum fiir Rechtsextremismus- und Demokratie-

forschung der Universitét Leipzig, Leipzig.

40 Das Konzept des rassistischen Wissens stammt von Mark Terkissidis (1998): Psychologie des Rassismus, S. 60.
41 Solanke, lyiola (2005): Where are the Black Lawyers in Germany. In: Arndt, Susan/ Eggers, Maureen Maisha/ Kilomba, Grada/ Piesche, Peggy

(Hrsg.): Mythen, Masken und Subjekte, S. 179-188.

42  Liebscher, Doris/ Remus, Juana/ Bartel, Daniel (2014): Rassismus vor Gericht. WeiBe Norm und Schwarzes Wissen im rechtlichen Raum. In: Kriti-
sche Justiz. S. 141. Siehe auch: ,Courts are biased against blacks with white offenders less likely to be jailed for similar crimes says official

report.” In: The Independant, 24.11.2013.

43 Max-Plank-Institut fiir ausldndisches und internationales und Strafrecht: Pressemitteilung: ,Ehrenmorde” werden von der deutschen Justiz har-
ter bestraft als vergleichbare Totungsdelikte. Freiburg: 02.04.2014. http://www.mpicc.de/shared/data/pdf/pm_01_14_ehrenmorde_justiz.pdf

(Stand 16.10.2014).

44 Justiz muss sensibler mit Migranten umgehen. In: Die Welt, 13.01.2014.
45 Arndt, Susan/ Ofuatey-Alazard, Nadja (Hrsg.) (2011): Wie Rassismus aus Wortern spricht. (K)Erben des Kolonialismus im Wissensarchiv deutsche

Sprache. Ein kritisches Nachschlagewerk. Miinster: Unrast Verlag.

46 Schiffer, Sabine (2014): Rassismuskritische Ansétze fiir einen verantwortungsvollen Journalismus. In: AntiDiskriminierungsBiiro Kéln (Hrsg.):
Leitfaden fiir einen rassismuskritischen Sprachgebrauch. Handreichung fiir Journalisten. Kéln, S. 7-17.
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verstandliche Formulierungen bei den Angesprochenen
ganz anders ankommen, und was fir subtil ausgrenzende
und abwertende Botschaften ihre Aussagen vermitteln.
Etwa wenn im Gericht eine nicht-muslimische Anwaltin
bei der Kollegin mit Kopftuch nachhakt: ,Sind sie wirk-
lich Rechtsanwaltin?" Oder wenn ein schwarzer Man-
dant, der in Kéln geboren und aufgewachsen ist, gesagt
bekommt: ,Sie sprechen aber gut Deutsch, wo kommen
Sie denn her?"¥’ Einige Handreichungen bieten praktische
und konstruktive Unterstiitzung und kdnnen Anwaltinnen
und Anwalten helfen, ,versehentliche" Diskriminierungen
in der anwaltlichen Kommunikation oder bei Schriftsat-
zen zu vermeiden.*®

4.4 Barrierefreie Kommunikation

Da jede und jeder neunte Deutsche eine Behinderung
hat, ist es mehr als wahrscheinlich, dass jede Rechts-
anwaltin und jeder Rechtsanwalt schon mal mit einer
Mandantin oder einem Mandanten mit Behinderung zu
tun hatte. Allerdings sind die meisten Beeintrdchtigun-
gen nicht sichtbar, und zudem geben manche Betroffe-
ne nicht zu erkennen, dass sie physisch oder psychisch
beeintréachtigt sind. In der Vertretung von Mandantinnen
und Mandanten mit Behinderungen oder chronischen
Erkrankungen ist es unerldsslich, dass Rechtsanwaltin-
nen und Rechtsanwalte deren spezifische Bedarfe kennen
und einbeziehen. Darum ist es wichtig, schon im ersten
Kontakt sensibel fiir eventuell notwendige Assistenz zu
sein und eine deutliche Bereitschaft zur Berlicksichtigung
des Bedarfs zu signalisieren. Ermutigen Sie eine Man-
dantin oder einen Mandanten mit Behinderung, chro-
nischer oder physischer Erkrankung, bestehende Barrie-
ren offen anzusprechen, und kldren Sie, welche Art der
Unterstiitzung wiinschenswert ist, in welchen Situatio-
nen (zum Beispiel in der Gerichtsverhandlung) Probleme
auftauchen konnen und welche technischen und perso-
nellen Hilfen bendtigt werden. Fiir viele Menschen mit

korperlichen oder geistigen Beeintrachtigungen ist Bar-
rierefreiheit eine notwendige Zugangs- und Teilhabe-
bedingung, ohne die die Dienstleistungen der Anwalt-
schaft nicht genutzt werden kdnnen. Mandantinnen und
Mandanten mit Behinderung oder Einschrankung kdnnen
nur dann selbstbestimmt eigene Entscheidungen tref-
fen, wenn ihnen auch Informationen zugénglich und ver-
standlich sind. Hier ergeben sich Barrieren, weil nicht
jeder Mensch gesprochene oder geschriebene Alltags-
sprache versteht, spricht oder hort. Praktische Tipps und
weiterfiihrende Kontakte hierzu sind in den Leitfaden zu
Barrierefreiheit zu finden.*

Einige wichtige Punkte zur Gewdhrleistung einer barrie-
refreien Kommunikation in der Kanzlei:

® Grundprinzip von Barrierefreiheit ist das Zwei-Kanal
oder Zwei-Sinne-Prinzip: Stellen Sie in der Kommu-
nikation immer mindestens eine alternative Nutzungs-
oder Zugangsmdoglichkeit zur Verfligung

® \erwendung von Leichter oder einfacher Sprache fiir
Menschen, die Alltags- oder auch Fachsprache nicht
oder nur schwer verstehen.*® Von beiden Sprachvari-
anten profitieren auch andere Gruppen, beispielsweise
Menschen, deren Erstsprache nicht Deutsch ist, oder
Menschen mit geringem Bildungsniveau

® Einsatz von Dolmetscherinnen und Dolmetschern fiir
Gebardensprache oder Schriftdolmetschen zur Kom-
munikation mit gehdrlosen und horbeeintrachtigten
Mandantinnen und Mandanten. AuBerdem ist es fiir
Gesprache mit hérbehinderten und gehdrlosen Men-
schen wichtig, Stérgerdusche, wie sie zum Beispiel
durch das Tippen am Computer wahrend des Sprechens
entstehen, zu minimieren und deutlich zu artikulieren

e \erbalisieren Sie in der Kommunikation mit sehbehin-
derten und blinden Menschen alle Handlungen und
verzichten Sie auf nonverbale Signale

47  Der Fotoblog http:/[auchichbindeutschland.tumblr.com/ dokumentiert Erfahrungen mit Alltagsrassismus.

48  Antidiskriminierungsbiiro (ADB) Kéln e.V. (Hrsg.): Leitfaden fiir einen rassismuskritischen Sprachgebrauch. Handreichung fiir Journalisten. Siehe

Hinweise zu wichtigen Links am Ende.

49  Leitfiden mit Hinweisen zur barrierefreien Kommunikation: Antidiskriminierungsbiiro Sachsen (Hrsg.) (2013): Barrierefreiheit aktiv gestalten;
Barrierefreie Lehre. Menschen mit Behinderung oder chronischer Erkrankung ein Studium erméglichen. Leitfaden fiir Dozentinnen und Dozenten
an der Justus-Liebig-Universitat GieBen. Siehe Hinweise zu wichtigen Links am Ende.

50 Obwohl Leichte und einfache Sprache oft synonym verwendet werden, unterscheiden sie sich hinsichtlich Regeln und Zielgruppe. Erstere fokus-
siert Menschen mit kognitiven Behinderungen und Lernschwierigkeiten, letztere richtet sich auf Menschen mit geringen Lese- und Schreibkom-
petenzen beziehungsweise funktionale Analphabetinnen und Analphabeten, siehe: Aus Politik und Zeitgeschichte (2014): Leichte und Einfache

Sprache. 64. Jahrgang, 9-11/2014, S. 1.


http://auchichbindeutschland.tumblr.com/

® Chronische Erkrankungen konnen sowohl kérperli-
cher als auch psychischer Natur sein und sind oftmals
nicht ersichtlich, auch wenn sich hieraus weitgehen-
de Einschrdnkungen ergeben

e Oftmalsist es flir Menschen mit psychischen Erkran-
kungen, die gesellschaftlich stigmatisiert werden,

5. Schluss und Ausblick
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schwer, sich zu outen. Um im Gesprach mit einer Man-
dantin oder Mandanten mit beispielsweise einer bipo-
laren Erkrankung, Narkolepsie oder dem Tourette-Syn-
drom souveran und empathisch umzugehen, sollten Sie
sich im Vorfeld liber das Krankheitsbild informieren

Da an Gerichten ebenso wie in Anwaltskanzleien bislang
keineswegs Menschen beschiftigt sind, ,(...) die sozio-
demografisch tber die Erfahrungsbreite der Bevolkerung
verfligen", fehlt hier haufig noch die Sensibilitat und
Kompetenz, um beispielsweise rassistische Formulierun-
gen zu erkennen und abzuwehren. Spatestens seit der
Aufdeckung der rassistischen Mordserie des NSU und der
Erkenntnisse der diversen Untersuchungsausschiisse ist
deutlich geworden, inwieweit sich auch in Deutschland
rassistische Vorverstandnisse auf Ermittlungsverfahren
auswirken. Das hat zu einem Vertrauensverlust bei Deut-
schen mit Migrationshintergrund geflihrt. Bundesjustiz-
minister Heiko Maas fordert darum, dass der Anteil der
Menschen mit Migrationshintergrund, der inzwischen
20 Prozent der deutschen Bevélkerung ausmacht, sich
auch in der Zusammensetzung des Justizpersonals nie-
derschlagen misse.®? Die Erhdhung der Diversity-Kompe-
tenz in Justiz und Anwaltschaft ist eine weitere unerldss-

51 Baer, Susanne (2011): Rechtssoziologie, S. 165.

liche MaBnahme in diesem Kontext. Aus der besonderen
Rolle von Anwaltinnen und Anwalten als Organe der
Rechtspflege ergibt sich auch eine besondere Verant-
wortung fiir einen fairen Verfahrensablauf, der Gleichheit
vor dem Recht gewadhrleistet. Dazu gehort, jede Ungleich-
behandlung durch Befangenheit auszuschlieBen - sei sie
subtil oder offen -, da sie sich zum Nachteil bestimm-
ter Personengruppen auswirken kann. Kenntnisse und
Fahigkeiten in den Bereichen interkulturelle, vorurteils-
bewusste sowie barrierefreie Kommunikation sind hier-
zu eine grundlegende Vorausetzung. In GroBbritannien
gehoren diese Kenntnisse inzwischen verpflichtend zur
Juristenausbildung.®®* Rechtsanwaltinnen und Rechtsan-
walte, die sich heute in Deutschland zu Diversity weiter-
bilden, investieren in eine Zukunft, die schon begonnen
hat - eine Zukunft der Anerkennung und Wertschatzung
gesellschaftlicher Diversitdt und einer inklusiven Gesell-
schaft.

52  Deutsches Institut fiir Menschenrechte (2014): Pressemitteilung: Menschenrechtsverletzungen in Deutschland: Zugang zum Recht fiir alle Men-
schen sicherstellen. Berlin: Deutsches Institut fiir Menschenrechte, 26.09.2014. http://www.institut-fuer-menschenrechte.de/aktuell/news/
meldung/article/pressemitteilung-menschenrechtsverletzungen-in-deutschland-zugang-zum-recht-fuer-alle-menschen-sic.html.

53 House of Lords (2012): Judicial Appointments. United Kingdom. http://www.publications.parliament.uk/pa/ld201012/ldselect/Idconst/272/272.

pdf.
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http://rkw-bb.de/fileadmin/dokumente/projekte/dip/leitfaden_interkulturelle_Kommunikation.pdf
https://www.neuerichter.de/fileadmin/user_upload/fg_interkulturelle_kommunikation/FG-IK-2012-04-29_Aufsatz_Menzel.pdf
http://www.adb-sachsen.de/tl_files/adb/pdf/Leitfaden_ADB_Koeln_disfreie_Sprache.pdf
http://www.adb-sachsen.de/tl_files/adb/pdf/Leitfaden_ADB_Koeln_disfreie_Sprache.pdf
http://www.unipotsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/assets/OEffentlichkeitsarbeit/Publikationen/Leitfaden_2013.pdf
http://www.adb-sachsen.de/broschuerebarrierefreiheit.html
http://www.uni-giessen.de/cms/studium/dateien/informationberatung/dozentenleitfaden

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (2014):
Leichte Sprache. Ein Ratgeber. http://www.bmas.de/DE/
Service/Publikationen/a752-leichte-sprache-ratgeber.
html

Kaminski, Andrea/ Wenning-Morgenthaler, Martin
(2011): Arbeiten mit Dolmetschern - eine kleine Hand-
reichung. In: Betrifft Justiz Nr. 107.
https://www.neuerichter.de/fileadmin/user_upload/
fg_interkulturelle_kommunikation/FG-IK-2011-09_
MWM_und_AK_in_BJ.pdf

Online-Handbuch zum menschenrechtsbasierten Dis-
kriminierungsschutz mit umfangreichen Informatio-
nen zum Diskriminierungsschutz, erganzt mit konkreten
Handlungsanleitungen, praxisorientiertem Wissen und
Checklisten.
http://www.aktiv-gegen-diskriminierung.de

In der Publikationsreihe des Projekts ,Anwaltschaft fir
Menschenrechte und Vielfalt" sind weitere Handrei-
chungen zu Diversity erschienen, unter anderem zum
Thema Diversity-Kompetenz als Schliisselqualifikation
fiir die Anwaltschaft. http://www.institut-fuer-
menschenrechte.de/publikationen.html

Weiterfiihrende Links:

Dolmetscher- und Ubersetzerdatenbanken im Justiz-
portal des Bundes und der Lander:
http://www.justiz.de/onlinedienste/dolmetscher_und_
uebersetzerdatenbank/index.php

Bundesverband der Ubersetzer und Dolmetscher (BDU):
http://www.bdue.de

European Legal Interpreters and Translators Association
(EULITA): www.eulita.eu

Bundesweite Liste mit Gebardensprachdolmetscherin-
nen und -dolmetschern:
www.kestner.de/n/dolmetschen/dolmetschen-liste3.htm.

Anwaltschaft fir Menschenrechte und Vielfalt

Uberblick tiber Fachzeitschriften und Netzwerke zur
feministischen Rechtswissenschaft:
http://www.legal-gender-studies.de

Trans- und Intergeschlechtlichkeit:
http://www.transinterqueer.org/ und
http://www.intersexualite.de/

Neue Deutsche Medienmacher:
http://www.neuemedienmacher.de/wissen/

Mediendienst Integration:
http://mediendienst-integration.de/

Online-Magazin fiir Migration und Integration in
Deutschland: http://www.migazin.de/

Religionswissenschaftlicher Medien- und Informations-
dienst REMID: http://remid.de/

Netzwerk Leichte Sprache: http://www.leichtesprache.
org/

Bundesverband der Angehdrigen psychisch Kranker
(BApK): Informationen und Materialien zu Krankheits-
bildern und Unterstiitzungsangeboten fiir Menschen
mit psychischen Erkrankungen. http://www.psychiatrie.
de/familienselbsthilfe

Leidmedien.de: Onlineportal, das liber Menschen mit
Behinderung berichtet und die Medien fiir Behinderung
sensibilisieren will. http://leidmedien.de/

Onlineportal zu Regelwerken der Barrierefreiheit des
Bundeskompetenzzentrums Barrierefreiheit:

www.wegweiser-barrierefreiheit.de
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