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Einleitung

Das Recht auf diskriminierungsfreie Bil-
dung ist nicht nur ein moralischer Anspruch,
sondern auch international, europédisch und
national rechtlich verankert. Es fordert gleiche
Bildungschancen fiir alle Menschen, unab-
hingig von ihren individuellen Merkmalen
oder Hintergriinden. Diese Grundlage findet
sich bereits in der Allgemeinen Erklarung der
Menschenrechte von 1948, der UN-Kinder-
rechtskonvention von 1989 und der UN-Be-
hindertenrechtskonvention von 2006. Jede
dieser Konventionen betont die Notwendig-
keit einer inklusiven und diskriminierungs-
freien Bildung.

In Deutschland ist der Auftrag zu diskrimi-
nierungsfreier Bildung ebenfalls gesetzlich
festgelegt und stellt einen wesentlichen Be-
standteil des Bildungsauftrags dar. Schulen
sind verpflichtet, ein Umfeld zu schaffen, in
dem alle Schiiler*innen unabhdngig von ihrer
Herkunft, ihrem Geschlecht, ihrer Religion,
ihrer sexuellen Orientierung oder anderen
Merkmalen gleichberechtigt lernen kénnen.
Eine zentrale rechtliche Grundlage fiir den
Anspruch auf diskriminierungsarme Bildung
in Deutschland bildet das Grundgesetz (GG)
Artikel 3. Weitere gesetzliche Rahmenbedin-
gungen, wie das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) zielen darauf ab, Benach-
teiligungen aufgrund bestimmter Merkmale
zu verhindern. Auch wenn das AGG nur auf
Bundesebene greift und aus diesem Grund fiir
die auf Bundeslandebene angesiedelten Schu-
len keine direkte Giiltigkeit hat, beeinflusst es
diese, indem es das Bewusstsein fiir Gleichbe-
handlung und Antidiskriminierung scharft.
In den Schulgesetzen der deutschen Bundes-
lander wird explizit darauf hingewiesen, dass
Schulen verpflichtet sind, Chancengleichheit
zu fordern und ein diskriminierungsfreies
Lernumfeld zu schaffen. Diese Gesetze stellen
sicher, dass Schulen Mafinahmen gegen Dis-

kriminierung ergreifen und praventive Stra-
tegien entwickeln. Ein Beispiel dafiir ist das
Berliner Schulgesetz, das klar festlegt: »Jeder
junge Mensch hat ein Recht auf zukunftsfahi-
ge, diskriminierungsfreie schulische Bildung
und Erziehung ungeachtet insbesondere einer
moglichen Behinderung, der ethnischen Her-
kunft, einer rassistischen oder antisemitischen
Zuschreibung, des Geschlechts, der Ge-
schlechtsidentitit, der sexuellen Orientierung,
des Glauben, der religitsen oder politischen
Anschauungen, der Sprache, der Nationalitit,
der sozialen und familidren Herkunft seiner
selbst und seiner Erziehungsberechtigten
oder aus vergleichbaren Griinden« (§ 2 Abs.

1 SchulG Berlin). Die Verantwortung dieses
Recht umzusetzen und allen Schiiler*innen
eine faire und inklusive Bildung zu ermogli-
chen, tragen die Schulen. Die Kultusminister-
konferenz betont in diesem Zusammenhang
die Verantwortung von Schulen »Ort der
demokratischen Wissensvermittlung« (KMK
2018, S. 3) und gleichzeitig Erfahrungsraum
zum Demokratielernen zu sein. Die Schule
tragt die Verantwortung, Werte zu vermit-
teln, die in der Verfassung verankert sind.
Schulen sind daher keine neutralen Orte,
sondern stehen im Dienst der Vermittlung
demokratischer Werte und Haltungen, die aus
den Grundrechten und Menschenrechten ab-
geleitet werden (KMK 2018, S. 3f). Die Frage
dabei ist, wie der demokratische Kompetenz-
erwerb in der Schule gelingen kann und wie
moglichst alle Kinder und Jugendliche hin-
reichend erreicht werden. Gesellschaftliche
Herausforderungen und Problemlagen sind
auch in der Schule wirksam und werden dort
reproduziert. Dies hdngt u.a. mit systemischen
Bedingungen zusammen, die das schulische
Handeln préigen. Entlang von verschiedenen
Differenzkategorien wie Gender, (vermeint-
liche) Herkunft, Hautfarbe, soziale Lage,
Behinderung und weiteren entstehen in der
Schule Benachteiligungen und Ausschliisse.
Die inklusive Schule, die mdoglichst allen Kin-
dern und Jugendlichen einen gleichen Kom-
petenzerwerb ermoglicht, scheitert sowohl

an bildungspolitischen als auch strukturellen

Hiirden, die weiterhin ableistische, hetero-
normative und rassistische Benachteiligungen
in Schulen festschreiben (Brdiu et al. 2024, 9f.).
Ein Umstand, den es in einer demokratischen
Gesellschaft, deren Grundgesetz auf den Men-
schenrechten aufbaut, zu iiberwinden gilt.

Diskriminierung

Diskriminierung lasst sich vereinfacht als die
Benachteiligung oder Ungleichbehandlung
von einzelnen Personen oder Gruppen auf-
grund verschiedener Merkmale beschreiben.
Welche Merkmale juristisch diskriminie-
rungsrelevant sind, ist unter anderem im
Grundgesetz, Artikel 3 festgelegt. In weiteren
Gesetzen, wie dem Allgemeinen Gleichstel-
lungsgesetz (AGG) oder bspw. dem Berliner
Landes Antidiskriminierungsgesetz (LADG)
werden die Merkmale z. T. noch spezifiziert.
Diskriminierung ist vielféltig und folgt nicht
immer derselben Logik. Sie funktioniert
jedoch immer auf Basis von Unterscheidungs-
praktiken entlang von Merkmalen wie bspw.
Hautfarbe, Geschlecht/Gender, Religion usw.
aufgrund derer Menschen in homogen darge-
stellte Gruppen kategorisiert und gesellschaft-
lich positioniert werden (Foitzik, 2019, S. 12ff).
Ausgeiibt wird Diskriminierung bewusst oder
unbewusst, beabsichtigt oder unbeabsichtigt
sowohl von Einzelnen und Gruppen, aber
auch staatlichen Institutionen und Organisa-
tionen. Gewohnheiten und Stereotype, aber
auch Gesetze und institutionelle Strukturen
konnen sich diskriminierend auswirken (ebd.,
S.23f). »Diskriminierung bringt in direkter
Art und Weise die Aberkennung des gleichen
,Wertes® bzw. der Gleichberechtigung zum
Ausdruck. Ein diskriminierender Akt als
solcher fiihrt daher in zweifacher Hinsicht

zu einem negativen Effekt: Einerseits durch
die Verweigerung eines Rechts, einer Dienst-
leistung oder einer Sache [bspw. Zugang zu
gleichwertiger Bildung - Anm. d. Verf.] und
andererseits durch das Bestreiten des gleichen
Wertes der diskriminierten Person« (Erben
2009, S. 38).

Diskriminierung beruht auf kulturell und his-
torisch gewachsenen Macht- und Ungleichver-
héltnissen. Das bedeutet, bestimmte Aspekte
von Diskriminierung lassen sich erst unter der
Beriicksichtigung verstehen, dass ihre Struk-
turen sich historisch entwickelt haben und
heutige Einstellungen oder Strukturen oft alte
gesellschaftliche Bewertungen und Macht-
strukturen widerspiegeln (Foitzik 2019, S. 19).
Uber Sozialisation erlernen wir alle diskrimi-
nierenden Denk- und Handlungsweisen, auf
die wir, oft ohne es zu wissen, alltdglich zu-
greifen. Dies geschieht selbstverstindlich auch
in der padagogischen Arbeit mit Kindern

und Jugendlichen. Gesellschaftlich wirksame
Macht- und Ungleichverhéltnisse werden auch
in der Schule auf allen Ebenen - individuell,
institutionell, strukturell - (re-)produziert. Bis
Diskriminierung gesellschaftlich und indivi-
duell verlernt ist, ist es noch ein sehr langer
Weg. Fiir die Bildungsarbeit bedeutet dies aus
unserer Sicht, diskriminierungsfreie Schulen
sind eine Utopie und diskriminierungssensible
Schulen unsere Vision.

Fiir viele Schiiler*innen gehoren Erfahrungen
mit Ausgrenzung und Abwertung zum Schul-
alltag. Thnen wird immer wieder pauscha-
lisierend oder abwertend begegnet oder sie
werden mit ausgrenzenden Sichtweisen, die sie
als ,anders’ und ,nicht zugehorig® markieren,
konfrontiert. Diese Erlebnisse hinterlassen
Spuren: Manche tibernehmen solche Fremd-
zuschreibungen in ihr Selbstverstindnis, an-
dere distanzieren sich davon und entwickeln
eigene Strategien — sei es durch Anpassung
oder Widerstand. Doch diese Ungleichbe-
handlungen betreffen nicht nur die, die direkt
benachteiligt werden. Auch diejenigen, die in
diesen Strukturen ,privilegiert sind, werden
durch sie geprdgt (ebd., S.23). Viele Schulen
sind sich der gesellschaftlichen Herausforde-
rung Diskriminierung effektiver zu vermeiden
bewusst. Entsprechend haben sie zunehmend
den Anspruch, sich durch bildungspolitische
Programme zu Inklusion, Rassismuskritik
und Geschlechtergleichstellung als vielfalt-
sorientiert und diskriminierungskritisch zu
positionieren. Diese Ansdtze spiegeln sich

Kapitel 1



»Diskriminierungsfreie Schulen sind
eine Utopie und diskriminierungssensible
Schulen unsere Vision«

in Erlassen, Lehrplanen und Professionali-
sierungsinitiativen wider. Schulen sind z. T.
sehr bestrebt, Teilhaberechte zu férdern und
Benachteiligungen abzubauen, bleiben aber
oftmals in ihren Strukturen und Praktiken
weiterhin in die Reproduktion von Ungleich-
heiten und Diskriminierung verstrickt. Denn
eine tiefgehende, systematische Auseinander-
setzung mit den gesellschaftlichen Bedingun-
gen, die Schule prégen, fehlt oft noch. Dabei
wire diese die Grundlage fiir eine diskrimi-
nierungskritische (Weiter-)Entwicklung von
Schule (Briu et al. 2024, 9f.).

Diskriminierungskritik

Diskriminierungskritik ist ein Konzept und
eine Haltung, die darauf abzielt, Diskrimi-
nierung in ihren verschiedenen Formen zu
erkennen, zu hinterfragen und aktiv dagegen
vorzugehen. Sie beschiftigt sich mit gesell-
schaftlichen Verhaltnissen, sozialen Praxen
und ihren Machteffekten. Sie untersucht die
Bedeutung von Diskriminierung fiir das
Leben von Individuen und Gruppen. Gleich-
zeitig analysiert sie, wie Menschen durch
diskriminierende Strukturen in ihrer ge-
sellschaftlichen Teilhabe eingeschrankt und
ausgeschlossen werden. Diskriminierungs-
kritik ist eine unabschliefSbare Praxis. Sie
sucht auf kreative Art und Weise nach alter-
nativen Denk- und Handlungsméglichkeiten,
um nicht auf diskriminierende Denk- und
Handlungsmoglichkeiten zugreifen zu miissen
(Foitzik, 2019, S. 12ff.; IDA e.V. 0.D.). Zwei der
grofiten Herausforderungen fiir diskrimi-
nierungskritische Bildungskontexte sind es
Ambivalenzen auszuhalten, die mit unter-
schiedlichen Wissensbestinden einhergehen
und sich davon zu losen, dass es immer ein

»Richtig« und ein >Falschs, ein >Gut« und ein
»Bose« gibt (Foitzik, Holland-Cunz und Riecke
2019, S. 155ff). In diskriminierungskritisch
gestalteten Bildungskontexten geht es nicht
darum, sich gegenseitig der Diskriminierung
zu uberfiithren, sondern vielmehr darum,
gemeinsam die Reproduktion von Diskrimi-
nierung auf ein Minimum zu begrenzen und
einen fehlerfreundlichen Lernraum zu gestal-
ten (Bonkost 2016, S. 5f.). In diesem Sinne wird
diskriminierungskritische Haltung zu einer
notwendigen Grundhaltung im Schulleben
und des Lehrens und sie wird gleichzeitig zum
Lernziel padagogischen Handelns (Machold
2011, S. 389). Nach Foitzik, Holland-Cunz
und Riecke bildet Diskriminierungskritische
Schulentwicklung die »Voraussetzung, die den
Erwerb von Kompetenzen in einem demo-
kratischen Sinne tiberhaupt erst ermdglicht«
(Foitzik, Holland-Cunz, Riecke 2019, S. 7).

Sie verbindet bildungspolitische Vorgaben:
Zum einen fordert und festigt sie grundlegen-
de gesellschaftliche Werte wie Gerechtigkeit,
Gleichheit und Freiheit, indem Schule als »Ort
der demokratischen Wissensvermittlung«
(KMK 2018, S. 3) und als Erfahrungsraum fiir
Demokratielernen anerkannt wird. Zum an-
deren dienent sie der Umsetzung gesetzlicher
Vorgaben, rechtlicher Grundlagen, Bildungs-
plane und des padagogischen Auftrags.

Aufbau und Zielsetzung
des Praxisberichts

Dieser Praxisbericht dokumentiert das DeGe-
De-Projekt Diskriminierungskritische Schul-
entwicklung (DkS) mit dem Schwerpunkt auf
die Arbeit mit zwei Berliner Projektschulen.
Der Bericht ist ein kollaboratives Produkt der

Projektkoordinatorinnen Hannah Schulz und
Mytree Delfs sowie drei der Prozessbeglei-
ter*innen, Funda Cabral Semedo, Ivan Felipe
Martinez und Katharina Iva Nagel.

Dieser Praxisbericht richtet sich an alle, die
sich fiir eine transformativen und inklusiven
Schulentwicklung interessieren und konkrete,
praxisnahe Empfehlungen sowie Inspiration
fiir die eigene Arbeit suchen. Nach einer aus-
tithrlichen Einfithrung in das DkS-Projekt,
folgen die Ziele und der methodische Ansatz
(Kapitel 2). Danach schildert ein Prozessbe-
gleiter, in einem Kurz-Interview seine indi-
viduelle Perspektive auf die Zusammenarbeit
mit den Schulen. Anschlieflend werden die
konkreten Schritte dokumentiert, welche die
Projektschulen im Rahmen der diskrimi-
nierungskritischen Schulentwicklung unter-
nommen haben. Dafiir wird zunéichst auf den
Autfbau und die Etablierung der diskriminie-
rungskritischen Steuergruppe eingegangen
(Kapitel 3) und anschliefiend auf die einzelnen
Mafinahmen (Kapitel 4-7). Dabei werden auch
Herausforderungen benannt sowie Erfolge
und zentrale Lernmomente erldutert. Ergin-
zend wird an verschiedenen Stellen auch auf
konkrete methodische Ansitze eingegangen,
mit denen gearbeitet wurde. Abschlief3end
tasst der Bericht die Lessons learned (Kapitel
8) zusammen und gibt Impulse fiir andere
Schulen und Bildungseinrichtungen.

Ziel dieses Berichts ist es, einen umfassenden
Uberblick tiber das Projekt zu geben, Inspira-
tion fiir Interessierte zu bieten und konkrete
Handlungsempfehlungen fiir eine diskrimi-
nierungskritische Schulentwicklung mitzuge-
ben. Dabei soll der Bericht sowohl praxisnah
als auch reflektierend sein, um Schulen, Bil-
dungsakteur*innen und Fachkriéfte in ihrem
eigenen Verdnderungsprozess zu unterstiitzen.
Die Struktur des Berichts orientiert sich an
den zentralen Aspekten des DkS-Projekt-
verlaufs. Jedes Kapitel geht auf spezifische
Themenbereiche ein, die fir verschiedene
Zielgruppen in ihrer Ausfiihrlichkeit unter-
schiedlich relevant sein kdnnen. Neben theo-
retischen Grundlagen und Praxisbeispielen
werden Methodenbeschreibungen bzw. me-

thodische Ansitze vorgestellt. Um die Lesbar-
keit und Anwendbarkeit zu erh6hen, enthalt
jedes Kapitel eine Zusammenfassung der
wichtigsten Erkenntnisse.

Es gibt bereits zahlreiche Organisationen und
Fachstellen, die wertvolle Wissensbestdnde
zur diskriminierungskritischen Schul- und
Organisationsentwicklung erarbeitet haben
und mit denen wir im Austausch waren. Dazu
gehoren unter anderem LIFE Bildung Umwelt
Chancengleichheit e.V., BQN — Zentrum fiir
Diversititskompetenz e. V. aber auch weitere
Akteur*innen im Feld und natiirlich unsere
Partner*innen im ehemaligen Kompetenz-
netzwerk Demokratiebildung im Jugendalter.
Dieser Bericht versteht sich nicht als alleinige
Wissensquelle, sondern als Erganzung und
Weiterfithrung bestehender Arbeiten. Viele
Vereine und Initiativen haben bereits wesent-
liche Vorarbeit geleistet, auf die hier aufgebaut
wird. Die Autor*innen dieses Berichts brin-
gen ebenso ihre Expertisen und langjahrige
Erfahrung als freiberufliche Trainer*innen

in der diskriminierungskritischen Bildungs-
arbeit ein.

Kapitel 1
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Von November 2022 bis September 2024 be-
gleitete das DkS-Projekt zwei Projektschulen
in Berlin in ihrem diskriminierungskritischen
Schulentwicklungsprozess. Beide Schulen
setzten sich intensiv mit dem Thema Diskri-
minierung auseinander und erarbeiteten, wie
Projekte und Strukturen zur Sensibilisierung
und Bearbeitung von Diskriminierung etab-
liert werden konnen. Unterstiitzt wurden die
beiden Schulen von externen Prozessbeglei-
ter*innen und der Projektkoordination der
DeGeDe.

Im folgenden Text wird das DkS-Projekt vor-
gestellt. Zunachst wird der Auswahlprozess
der Projektschulen beleuchtet, gefolgt von
einer Darstellung der Schulentwicklungs-
strukturen, insbesondere der Rolle der Steuer-
gruppen und der externen Begleitung. An-
schliefSend wird auf den Prozessbeginn sowie
zentrale Herausforderungen eingegangen,
bevor abschliefiend die umgesetzten Mafinah-
men und der Abschluss der Prozessbegleitung
dargestellt werden.

Projektvorstellung:
Diskriminierungskritische
Schulentwicklung

Das Dks-Projekt begleitete zwei Schulen in ih-
rer diskriminierungskritischen Schulentwick-
lung, entwickelte Materialen und gab Fortbil-
dungen zu diesen. Das Projekt hatte das Ziel,
aus Demokratiebildungsperspektive, Schulen
dabei zu unterstiitzen an einer diskriminie-
rungskritischen und diversititssensiblen Hal-
tung zu arbeiten und Strukturen zu etablieren,
die sich mit Diskriminierung auseinanderset-
zen. Dariiber hinaus wurden tiber Veroffent-
lichungen sowie Online- und Prasenzfortbil-
dungen und Workshops weiteres Lehrpersonal
und Multiplikator*innen bundesweit erreicht.
Schulen sind in ihren Funktionsweisen und
Dynamiken sehr unterschiedlich. Wie sich

in der Schule Diskriminierung zeigt und
strukturell wirkt ist komplex. Dadurch wird
der diskriminierungskritische Schulentwick-

lungsprozess einer Schule ebenso einzigartig,
wie es jede Schule ist. Um diesen Vielschich-
tigkeiten zu begegnen, war die partizipative
Zusammenarbeit moglichst vieler verschie-
dener Schulakteur*innen ein elementarer
Grundbaustein der Arbeit. Wir als Projekt-
koordination sehen diskriminierungskritische
Schulentwicklungsprozesse als eine Mdoglich-
keit, wie Akteur*innen in der Schule aktuelle
gesellschaftliche Herausforderungen anerken-
nen und ihnen begegnen konnen. Sie kénnen
damit dazu beitragen das Menschenrecht auf
Bildung sowie der Schutz vor Diskriminie-
rung weiter zu starken. Benachteiligungen im
Bildungssystem konnen konkret adressiert
und die Partizipation gestarkt werden.

Auswahl der Projektschulen

Als Vorbereitung auf den Auswahlprozess

der Projektschulen haben wir uns als Pro-
jektkoordination damit auseinandergesetzt
welche Aspekte uns in der Zusammenarbeit
mit den Schulen wichtig sind. Das Interesse
einer Schule an der Teilnahme war fiir uns
eine Grundvoraussetzung. Daher haben wir
uns fiir ein Bewerbungsverfahren entschieden,
bei dem sich die Schulen mit einer Interes-
sensbekundung bewerben. Unseres Erachtens
sollten demokratische Prinzipien auch im
Kontext einer diskriminierungskritischen
Schulentwicklung beriicksichtigt werden.

Die Ausschreibung richteten wir deshalb an
Schulen, welche Demokratiebildung bereits als
Bestandeteil ihres Schulkonzepts verstanden.
Fiir den Schulentwicklungsprozess war uns
auflerdem die prozessorientierte Ausrichtung
wichtig, um den Schulen das individuelle
Setzen von Schwerpunkten zu erméglichen.
Von Beginn an wurde kommuniziert, dass die
Schulen selbst die Verantwortung fiir den Pro-
zess tragen. Unsere Rolle, war die Begleitung
und Unterstiitzung der Arbeit der Projekt-
schulen. Zusatzlich haben wir einige struktu-
relle Voraussetzungen fiir die Ausschreibung
formuliert, wie ausreichende zeitliche Res-
sourcen der Schulen sowie die Bereitschaft

zur partizipativen Zusammenarbeit mit den
Prozessbegleiter*innen tiber den Projektzeit-
raum von Ende 2022 bis Mitte 2024 sowie die
Teilnahme an Monitoring- und Evaluierungs-
mafSnahmen.

Bei dem Auswahlprozess haben wir verschie-
dene Kriterien beriicksichtigt: Zum einen
waren fur uns bereits vorhandene Strukturen,
an denen wir ankniipfen konnten, relevant
(Klassenrat, Schiiler*innen-Vertretung, bereits
aktive Diversitdts- oder Rassismus-AG etc.).
Zum anderen ging es uns darum, Schulen
auszuwdhlen, die bisher noch wenig aufler-
schulische Unterstiitzung erhalten hatten.
Entschieden haben wir uns fiir zwei Berliner
Schulen - eine Sekundarschule mit gebunde-
nem Ganztagsangebot und ein Gymnasium
ohne Ganztagsangebot.

Strukturen und Begleitung
der Schulentwicklungs-
prozesse

Die Schulen bewarben sich fiir die Prozessbe-
gleitung im Projekt Diskriminierungskritische
Schulentwicklung, weil sie sich fiir Inklusion
und Demokratiebildung engagieren. Gleich-
zeitig wollten sie eine Schulkultur férdern,
die sensibler gegeniiber Diskriminierung

ist und im Projektrahmen ihre Strukturen
reflektieren sowie sichtbare und nachhaltige
Verdnderungen bewirken. Dabei spielte die
Notwendigkeit, Riume zu schaften, in denen
Diskriminierung besprochen werden kann,
eine grofle Rolle. Die externe Unterstiitzung
durch das Projekt sollten den Planungs- und
Durchfithrungsaufwand neben dem alltagli-

chen Schulbetrieb bewiltigbar machen.

Jeder diskriminierungskritischer Schulent-
wicklungsprozess ist einzigartig und sollte
partizipativ entwickelt werden. Deshalb haben
wir uns fiir die Arbeit mit schulinternen
Steuergruppen entschieden, welche im Zent-
rum des Schulentwicklungsprozesses standen.
Sie koordinierten und gestalteten den Prozess.
Innerhalb der Steuergruppe wurden die Maf3-
nahmen geplant, gesteuert und reflektiert. Als
Projektkoordination war uns besonders wich-
tig, dass moglichst viele verschiedene Schulak-
teur*innen an den Steuergruppen teilnehmen.
Schiiler*innen, das war eine der Vorgaben,
sollten eine Stimme in der Steuergruppe
haben. Eine weitere Voraussetzung war, dass
die monatlichen Steuergruppentreffen wih-
rend der Unterrichtszeit stattfinden, damit die
zeitliche Extrabelastung fiir Teilnehmende der
Steuergruppe so gering wie moglich ausfallt.
Fiir die Prozessbegleitung wurden externe
Prozessbegleiter*innen beauftragt, die in
Zweierteams mit den Steuergruppen zu-
sammenarbeiteten. Als Projektkoordination
haben wir Personen ausgewihlt, die moglichst
viele Perspektiven und Expertisen aus ver-
schiedenen Fachrichtungen in die Arbeit mit
den Steuergruppen einbringen kdnnen. Die
Koordination hat eng mit den Prozessbeglei-
tungen zusammengearbeitet und ebenfalls an
vielen Steuergruppentreffen teilgenommen.
Etwa einmal im Quartal haben sich Projekt-
koordination und Prozessbegleiter*innen in
einem Workshop zum Prozess ausgetauscht.
So konnte eine gemeinsame Arbeitsgrundlage
geschaffen und sich zu theoretischen Arbeits-
ansdtzen ausgetauscht werden. Im weiteren
Verlauf fanden in Workshops kollegiale Bera-
tungen statt, das strategische Vorgehen wurde

»Jeder diskriminierungskritische
Schulentwicklungsprozess ist einzigartig
und sollte partizipativ entwickelt werden.«
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besprochen und die Prozessevaluation wurde
vorbereitet.

Die Evaluation des Projekts erfolgte fortlau-
fend tiber verschiedene Methoden. Die Pro-
zessbegleitungen dokumentierten den Verlauf
nach jeder Sitzung der Steuergruppe mithilfe
standardisierter Auswertungsbogen und iden-
tifizierten zentrale Themen sowie Entwick-
lungsbedarfe.

Monatlich gaben auch die Steuergruppenmit-
glieder Riickmeldungen zur Prozessgestaltung
und Zusammenarbeit, erginzt durch ver-
tiefte Befragungen in einem vierteljahrlichen
Rhythmus. Diese kontinuierlichen Riickmel-
dungen dienten der gezielten Weiterentwick-
lung und Anpassung des Prozesses.

Prozessbeginn und
Umgang mit Heraus-
forderungen

Als Auftakt fiir die Prozessbegleitung fand
jeweils in den Schulen ein Kennenlerntreffen
mit den ersten Mitgliedern der Steuergruppen
und den Schulleitungen statt, bei dem auch
die gemeinsame Kooperationsvereinbarung
unterschrieben wurde. Zum Prozessauftakt
hat die Prozessbegleitung Kontakt zu anderen
AGs und Gremien in den Schulen aufgenom-
men. So wurden bspw. Schiiler*innenvertre-
tungen im Laufe des Projekts immer wieder
miteinbezogen.

Das erste Prozessjahr war gepréagt durch das
gegenseitige Kennenlernen innerhalb der
Steuergruppe, der theoretischen Auseinan-
dersetzung mit dem Thema Diskriminierung
und damit, wie und wo sich Diskriminie-
rungsformen im Schulalltag zeigen. Dafiir
war es zundchst wichtig, ein vertrauensvolles
Verhiltnis in den Steuergruppen aufzubauen
und mit den Machtdynamiken innerhalb der
Gruppe umgehen zu lernen, um produktiv
und offen miteinander arbeiten zu kénnen.
Anfangs nahm an den Sitzungen einer der
Steuergruppen ebenfalls die Schulleitung teil.
Es wurde jedoch deutlich, dass die hierar-
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chische Grenze zur Position der Schulleitung
kaum durchbrochen werden konnte. Daher
hat sich die Schulleitung auf eigenen Wunsch
aus der Steuergruppe zuriickgezogen und
wurde darauthin einvernehmlich nur noch

zu ausgewdhlten Sitzungen eingeladen. Die
freiwillige Teilnahme an der Steuergruppe
war eine Grundvoraussetzung seitens der
Koordination. Daraus ergab sich jedoch die
Herausforderung der kontinuierlichen und
regelmafligen Anwesenheit der Steuergrup-
penteilnehmenden. Zeitliche Ressourcen

sind oft knapp an Schulen. Eine Reaktion der
Schulen auf diese Herausforderung war es, die
Sitzungen wéhrend der regularen Unterrichts-
zeit stattfinden zu lassen und die Schiiler*in-
nen vom Unterricht freizustellen. Zusatzlich
wurde darauf geachtet, jede Sitzung ausfiihr-
lich zu protokollieren, so dass die Inhalte aller
Sitzungen auch fiir die nicht Anwesenden
nachvollziehbar waren. Eine Grundflexibilitat
mit wechselnden Teilnehmenden brauchten
die Gruppen allerdings von Beginn an. Allein
dadurch bedingt, dass Schiiler*innen in der
Steuergruppe beim Wechsel in die Abschluss-
klasse oder spatestens zum Schulabschluss
nicht mehr teilnahmen und neue Schiiler*in-
nen nachriickten. Um neue Mitglieder fiir die
Steuergruppe zu gewinnen und Akzeptanz in
der Schulgemeinschaft fiir den Prozess zu er-
reichen, war das kontinuierliche Sichtbarma-
chen der Steuergruppenarbeit entscheidend.
An einer der Schulen wurde dafiir bspw. ein
Infostand zu Arbeit der Steuergruppe auf dem
Schulsommerfest gestaltet.

Obwohl das Thema Zeit- und Ressourcen-
mangel immer wieder aufgegriffen wurde, lief3
sich diese Herausforderung durch die gegebe-
nen Strukturen und individuellen Kapazititen
der Teilnehmenden nie ganz tiberwinden. Fiir
das Gymnasium ohne gebundenen Ganztag
waren die zeitlichen Ressourcen besonders
begrenzt. Erst in der spateren Projektphase
konnten die Steuergruppentreffen von zwei
auf drei Stunden erhoht werden. Fiir die Pro-
zessgestaltung war dies ein grofier Zugewinn.
Gleichzeitig nahm die Teilnahme der Lehr-
krifte ab, da sie keine Entlastungsstunden

»Als ein vielversprechender Ansatz erwies
sich, den Ort Schule zu verlassen und
einzelne Sitzungen an auf3erschulischen
Lernorten durchzufuhren.«

oder Anrechnungsstunden zur Verfiigung
gestellt bekamen. Neben diesen formaleren
Schwierigkeiten gab es auch das Spannungs-
teld zwischen den demokratischen Strukturen
der Steuergruppe und der Top-Down-Dyna-
mik von Schulen. Die Arbeit als demokra-
tisch funktionierende Steuergruppe in einem
hierarchisch organisierten Schulsystem ist
eine Herausforderung. Die Prozessbeglei-
tung hat die Machdynamiken in der Gruppe
mit verschiedenen Methoden immer wieder
adressiert und gespiegelt. Als ein vielverspre-
chender Ansatz erwies sich, den Ort Schule zu
verlassen und einzelne Sitzungen an aufler-
schulischen Lernorten durchzufithren. Zu

der Erarbeitung wie Diskriminierung sich in
der Schule zeigt und wie ihr begegnet werden
kann, wurde von einer der Prozessbeglei-
ter*innen, Katharina Iva Nagel, ein theaterpa-
dagogischer Workshop entwickelt und jeweils
einzeln mit den Steuergruppen am auflerschu-
lischen Lernort 7x/*"¢ von Gesicht Zeigen! e.V.
durchgefiihrt. Fiir die Bearbeitung und Adres-
sierung der Machtdynamiken in den Steuer-
gruppen war dies ein wichtiger Schritt.

Um den Austausch tiber Erfahrungen, Her-
ausforderungen und erfolgreiche Ansitze in
den Prozessen der Schulentwicklung einzube-
ziehen, wurden von uns als Projektkoordina-
tion regelmaflige digitale Vernetzungstreften
tiir die beiden Projektschulen organisiert.
Diese Treffen dienten dazu, voneinander zu
lernen und Praxisbeispiele zu teilen. Unter-
stiitzt durch externe Referent*innen konnten
auch neue Impulse gesetzt werden.
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Ziele und MalBnahmen
der Projektschulen

Als die Steuergruppen ihre Organisations-
und Kooperationsstrukturen gefestigt hatten,
erarbeiteten sie sich ihre Ziele. AnschliefSend
wurden mit Fokus auf die kurzfristigen Zie-
le konkrete Mafinahmen erarbeitet. Beiden
Schulen war es sehr wichtig, die Steuergrup-
pen als festes Gremium in die Leitlinien der
Schule zu integrieren. Diese Verankerung der
diskriminierungskritischen Steuergruppe,
unabhdngig von einzelnem Personal, sollte
die Nachhaltigkeit des begonnenen Prozesses
sicherstellen.

Die Sekundarschule hat sich zunichst auf die
Sensibilisierung zum Thema Diskriminierung
konzentriert. Als Auftaktveranstaltung fiir
das gesamte Schulteam - Lehrkréfte, Sozial-
arbeiter*innen, Erzieher*innen, Schulleitung
sowie Verwaltungskrifte - wurde der Studien-
tag »Gemeinsam stark gegen Diskriminie-
rung« durchgefiihrt (Kapitel 4). Entwickelt
wurde das Konzept von der diskriminie-
rungskritischen Steuergruppe, die dabei auf
inhaltliche Anregungen und methodische
Vorschlidge von Schiiler*innen, Lehrkriften
und padagogischem Personal zurtickgriff. In
Zusammenarbeit mit der externen Prozess-
begleitung und dem Projektteam der DeGeDe
wurde die Veranstaltung konzipiert und mit
rund 80 Teilnehmenden umgesetzt. Ziel war
es, das Bewusstsein fiir diskriminierende
Strukturen zu schirfen und das Kollegium
entsprechend fortzubilden. Da die finanziellen
Ressourcen der Schule und unsere Projekt-
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mittel fiir den Studientag nicht ausreichend
waren, wurde von der Steuergruppe Forder-
mittel eingeworben. Dies kann jede Schule,
die einen Verein hat, z. B. iber den Ganztag
tun. Zur Vertiefung der Inhalte wurde bereits
tiir das Folgejahr ein weiterer Fachtag geplant.
Ergianzend dazu wurden von der Steuergrup-
pe Mittel eingeworben, um in einem weiteren
Pilotprojekt jahrlich wiederkehrende theater-
padagogische Projekttage fiir die Schiiler*in-
nen zu konzipieren und umzusetzen (Kapitel
5). Als Ziel fir die kommenden Jahre setzte
sich die Steuergruppe verbindliche Richtlinien
fiir den Umgang mit Diskriminierung an der
Schule zu entwickeln.

Am Gymnasium gab es eine starke Schii-
ler*innenschaft in der Steuergruppe, die

sich dafiir einsetzte, dass in der Schule ein
Rahmen geschaffen wird, innerhalb dessen
tiber Diskriminierungserlebnisse gesprochen
werden kann. Als erste und gleichzeitig sehr
umfangreiche Mafinahme, sollte eine An-
laufstelle zur Beratung bei Diskriminierungs-
erlebnissen entstehen. Die Prozessbegleitung
des Gymnasiums entwickelte zusammen mit
der Steuergruppe ein umfassendes Konzept
tiir die Anlaufstelle, in dem die Kommuni-
kations- und Beratungsstrukturen fiir die
Schiiler*innen, die Besetzung der Anlaufstelle
sowie die dazugehorigen Anforderungen an
die Berater*innen im Fokus standen (Kapitel
6). Mittelfristig plant das Gymnasium die
Umsetzung von Sensibilisierungsmafinahmen
fiir das Schulteam und die Schiiler*innen.
Der Klassenrat und seine Weiterentwicklung
zu einem Raum, in dem diskriminierungssen-
sibles Verhalten bewusst geiibt und Diskrimi-
nierung thematisiert wird, kann ein wichtiger
Bestandteil diskriminierungskritischer Schul-
entwicklung sein. Im Rahmen des DkS-Pro-
jekts wurden verschiedene Materialien ent-
wickelt, unter anderem das Praxisheft zur
diskriminierungssensiblen Weiterentwicklung
des Klassenrats: Diskriminierungskritischer
Klassenrat. In Absprache mit den Steuer-
gruppen fithrten wir als Projektkoordination
eine interaktive Einfithrungseinheit mit den
Schiiler*innen der 9. Jahrgdnge an beiden Pro-

jektschulen durch. In diesen wurde das Mate-
rial vorgestellt, einzelne Themen gemeinsam
reflektiert und besprochen, welche Themen
die Schiiler*innen in ihren Klassenrat aufgrei-
fen wollen (Kapitel 7).

Abschluss der Prozess-
begleitung

Der Abschluss der gemeinsamen Prozessbe-
gleitung fand im Rahmen einer Fachveran-
staltung Schule gemeinsam demokratisch und
diskriminierungskritisch gestalten — Austausch
und Inspiration zu partizipativen Schulent-
wicklungsprozessen in der Praxis statt, bei der
sich die beiden Projektschulen mit weiteren
Schulen iiber diskriminierungskritische und
demokratische Schulentwicklung austausch-
ten und vernetzten. Ein besonderer Schwer-
punkt lag darauf, die Perspektiven der Schii-
ler*innen in einer Podiumsdiskussion sichtbar
zu machen und ihre Expertise in den Mittel-
punkt zu stellen. Im Verlauf der Veranstaltung
wurden die Steuergruppen und Schulen mit
einer Laudatio fiir ihr Engagement gewiirdigt.
In Abschlussgesprachen mit den Steuergrup-
pen und Schulleitungen beider Schulen wurde
deutlich, dass der Prozess - trotz der Heraus-
forderungen und Grenzen - ein bedeutender
erster Schritt war, um Diskriminierung an
Schulen thematisierbar zu machen und lang-
fristige Veranderungsprozesse anzustofen
und einen konstruktiven Weg fiir die Weiter-
arbeit zu ebnen.

Interview Prozessbegleitung

Ivan Felipe Martinez

Die Prozessbegleitung zur diskriminierungs-
kritischen Schulentwicklung der Sekundar-
schule war eine besondere Erfahrung. Ich
freute mich sehr darauf, nach Jahren der
Arbeit mit Erwachsenen wieder mit Jugendli-
chen zu arbeiten, und die Moglichkeit bekom-
men zu haben, ihre Energie, Einfithlsamkeit
und Neugier zu spiiren. Zudem hatte ich eine
personliche Motivation: Als Migrant und PoC
habe ich in Deutschland selbst diskriminie-
rende Strukturen im Bildungssystem erlebt.
Die Méglichkeit, meine Erfahrungen und
mein Fachwissen einzubringen, um gemein-
sam mit der Prozessgruppe eine diskriminie-
rungskritische Schulkultur zu gestalten, hat
mich sofort motiviert.

Die Arbeit mit der Steuergruppe war von An-
fang an eine einzigartige Gelegenheit. Mich
motivierte besonders, dass die Schulentwick-
lung nicht nur als Aufgabe der Erwachsenen
verstanden wurde, sondern die Jugendlichen
mit in die Verantwortung eingebunden waren.
Das hat die typischen Machtdynamiken in der
Schule ein Stiick weit aufgebrochen und fiir
eine groflere Offenheit gesorgt.

Was waren bereichernde
Momente?

Die Zusammenarbeit mit den Schiiler*innen
war empowernd. Obwohl viele noch nicht
klar zwischen verletzenden Auerungen und
Diskriminierung unterscheiden konnten, be-
eindruckte es mich, wie sie in der Lage waren,
tiber schwierige Themen wie Diskriminie-
rung, Rassismus und Mobbing zu sprechen.
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Thre Bereitschaft und ihr Interesse, sich mit
diesen anspruchsvollen Themen auseinander-
zusetzen, hat mich beeindruckt. Das enorme
Potenzial fiir den Aufbau einer antidiskrimi-
nierenden Haltung bei den Schiiler*innen war
spiirbar.

Die Erwachsenen in der Prozessgruppe zeig-
ten ebenfalls grofies Engagement. Besonders
wertvoll waren die Momente der Vulnerabili-
tat und Offenheit, die hdufig im Austausch
miteinander gezeigt wurden. Diese gemeinsa-
men Reflexionen schufen wertvolle Lernrau-
me, die nicht nur den Schiiler*innen, sondern
auch die Erwachsenen unterstiitzten, sich
weiterzuentwickeln.

Besonders eindrucksvoll war der Moment, als
wir uns mit der Gruppe auf3erhalb der Schule,
bei 7%, trafen. Mithilfe der Methode Thea-
ter der Unterdriickten schaffte die Gruppe, das
Thema Diskriminierung auf eine sehr korper-
liche und intuitive Weise zu behandeln. Diese
Erfahrung fiihlte sich wie das Losen eines
Knotens an - es war das erste Mal, dass das
Thema so offen und frei angesprochen und
gefiihlt werden konnte. Es war ein wichtiger
Schritt in der Entwicklung einer Auseinander-
setzung mit Diskriminierungserfahrungen
innerhalb der Schule und/oder mit dem Schul-
personal.

Die Tatsache, dass die Prozessgruppe den Pro-
zess ernst nahm und sich Zeit lief3, war einer
der grofien Vorteile. Anstatt kurzfristig und
ergebnisorientiert zu arbeiten, konnten wir
langfristig und menschenzentriert vorgehen
und somit eine tiefere Auseinandersetzung
mit dem Thema Diskriminierung ermogli-
chen. So hat sich die Prozessgruppe gentigend



Zeit genommen, Ziele fiir ihre eigene Ent-
wicklung zu definieren. Dieser Prozess war
besonders schon, da die Gruppe die Ziele ver-
innerlichte und verkorperte. Es waren keine
leeren Zielsetzungen, sondern gut durchdacht,
basierend auf einem Verstandnis dafiir, dass
eine diskriminierungskritische Schulkultur
eine kontinuierliche Wissens- und Haltungs-
entwicklung erfordert. Das Gefiihl, dass die
Ziele einen vollstandigen und durchdachten
Prozess darstellten, war fiir die Gruppe sehr
starkend und fiir uns als Prozessbegleitung
eine Bestitigung fiir unseren Ansatz.

Ein Highlight war der gemeinsamer Sensibi-
lisierungstag fiir das gesamte Schulpersonal,
der von der Prozessgruppe (Erwachsene und
Schiiler*innen), der DeGeDe und uns als
Prozessbegleitung organisiert und durchge-
fithrt wurde. Es war besonders empowernd zu
sehen, wie die Schiiler*innen die Erwachsenen
bei der Eroffnung dazu aufgefordert haben,
sich weiterzubilden und ihre Arbeit im Hin-
blick auf Antidiskriminierung zu professiona-
lisieren.

Was waren
Herausforderungen?

Der Prozess war nicht ohne Hindernisse oder
Challenges. Die Arbeit mit Schiiler*innen und
Erwachsenen in einer Gruppe war schwieriger,
als ich erwartet hatte. Anfangs dachte ich, es
sei notwendig, den Erwachsenen ihre padago-
gische Rolle zu nehmen, um offen und gleich-
berechtigt mit den Schiiler*innen zusammen-
zuarbeiten. Doch ich musste lernen, dass beide
Ansidtze zusammengehoren. Die pddagogische
Verantwortung bleibt wichtig, genauso wie

die Anerkennung von Machtstrukturen und
Privilegien in der Schule. Die Erwachsenen
miissen lernen in der machtvollen Position des
Lehrens auch diskriminierungskritisch, vul-
nerabel und zuginglich fiir die Riickmeldung
der Schiiler*innen zu bleiben. Auf diese Weise
konnen sie dann den Schiiler*innen ehrlich
begegnen und sie auch ernst nehmen.
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Die Dynamiken innerhalb der Erwachsenen-
gruppe fiihrten manchmal zu Spannungen,
da nicht alle denselben Reflexionsprozess zu
Diskriminierungsthemen durchlaufen hatten.
Unterschiedliche Positionierungen und Er-
fahrungen mit Macht und Privilegien beein-
flussten die Gespriche. Als Prozessbegleitung
standen wir vor der Herausforderung, diese
Konflikte zu moderieren, ohne in eine Super-
visionsrolle zu verfallen. Es wurde deutlich,
dass eine solche Schulentwicklung eine dis-
kriminierungskritische Supervision erfordert,
um verschiedene Reflexionsstinde auffangen
zu konnen.

Auch die Ressourcenknappheit an Schulen
stellt eine Belastung fiir eine diskriminie-
rungskritische Entwicklung dar. Obwohl das
Engagement der Prozessgruppe groflartig war,
tithrte die zusétzliche Arbeit oft zu Frustra-
tion und Uberlastung. Hier wire es wichtig,
Strukturen zu schaffen, die das Personal und
die Schiiler*innen motivieren und unterstiit-
zen, anstatt sie zu iiberfordern. Ohne das De-
GeDe Pilotprojekt und die extra Finanzierung
tiir den Sensibilisierungstag, wire es fiir die
Gruppe fast unmoglich gewesen ein solches
Unterfangen ins Leben zu rufen.

Was ist dein Fazit?

Dank der bereichernden Momente und trotz
der Herausforderungen blicke ich mit grofier
Zufriedenheit auf diese Prozessbegleitung
zuriick. Die Schaffung einer diskriminie-
rungssensiblen Schule ist ein langer Prozess,
tiir den die Schule die nétige Zeit und Geduld
aufbringen muss. Mein Wunsch ist, dass
dieses Projekt anderen Schulen als Inspiration
dient und dass die gewonnenen Erfahrungen
genutzt werden, um dhnliche Verdnderungs-
prozesse anzuregen. Die Entwicklung einer
diskriminierungskritischen Schule erfordert
nicht nur eine tiefgehende Auseinanderset-
zung mit bestehenden Machtstrukturen, son-
dern auch den Mut, diese kritisch zu hinter-
fragen und neu zu gestalten. Es war eine sehr
schone Erfahrung, diesen Weg gemeinsam
mit der Schule zu gehen, und ich bin gespannt
auf die nachsten Schritte, die noch bevorste-
hen.
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und der Etablierung einer
diskriminierungskritischen
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Als Projektkoordination entschieden wir

uns bewusst fiir eine partizipative Prozess-
gestaltung und schulinterne Steuergruppen.
Schiiler*innen, Lehrkréfte und sozialpadago-
gisches Personal haben gemeinsam den Schul-
entwicklungsprozess entwickelt und gestaltet.
Die Prozessbegleitungen haben die Steuer-
gruppentreffen strukturell sowie methodisch
vorbereitet, mit der Projektkoordination der
DeGeDe abgesprochen und die Sitzungen mo-
deriert und angeleitet. Wahrend der Projekt-
zeit begleitete die Prozessbegleitung 14 bzw.
16 Treften der Steuergruppe. Die Prozessver-
antwortung lag stets bei den Projektschulen.
Festgehalten wurde diese und weitere Ver-
einbarungen in einem Kooperationsvertrag,
unterzeichnet von der Projektkoordination
und der Schulleitung.

Nachhaltige Schulentwicklungsprozesse er-
fordern einen langeren Zeitraum, als es im
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Rahmen des zweijdhrigen Projekts méglich
ist. Daher haben wir unsere Arbeit mit den
Schulen als einen Impuls und Auftakt fiir
weiterfithrende Entwicklungsprozesse ver-
standen. Die Etablierung einer arbeitsfahigen
diskriminierungskritischen Steuergruppe ist
der Motor fiir den Schulentwicklungsprozess
und mafigeblich fiir die Prozessgestaltung. In
der Zusammenarbeit von Prozessbegleitung
und Projektkoordination mit den Projekt-
schulen hat sich gezeigt, dass es beim Aufbau
einer Steuergruppe bestimmte Aspekte gibt,
die fiir den Prozessbeginn von einer dis-
kriminierungskritischen Schulentwicklung
wichtige Gelingensbedingungen darstellen,
die in diesem Kapitel aus gemeinsamer Per-
spektive vorgestellt werden. In Abbildung 1
sind in einem Kreislaufmodell verschiedene
Phasen einer diskriminierungskritischen
Steuergruppe zusammengefasst. Aus unserer

Arbeit leiten wir ab, dass die Phasen in der
langfristigen Zusammenarbeit einer Gruppe
immer wieder neu wichtig werden und sich
wiederholen. Zu Beginn einer diskriminie-
rungskritischen Steuergruppe braucht es nach
unserer Erfahrung die Auseinandersetzung
mit den Rahmenbedingungen und auch mit
den Ressourcen, die zur Verfiigung stehen. Es
folgt eine erste Kennenlernphase innerhalb
der Gruppe: Wer ist Teil der Gruppe? Welche
Perspektiven sind vertreten? Und welche Ex-
pertisen konnen eingebracht werden? Daraus
ergeben sich Fragen, wie die Zusammenarbeit
und Aufgabenverteilung gestalten werden.
AnschlieSend braucht es eine inhaltliche Kla-
rung des konkreten Themas der Steuergruppe
und eine Ziel- und Mafinahmenplanung. Und
schliefllich eine Phase, in der die Mafinahmen
umgesetzt werden. Im Prozessverlauf kénnen
Fragen nach den Rahmenbedingungen und
Ressourcen immer wieder neu Thema werden.
Und auch ein Kennenlern- und Gruppen-
findungsprozess wird immer wieder angesto-
3en, wenn neue Mitglieder zur Steuergruppe
dazukommen. Wiéhrend unserer Zusammen-
arbeit mit den Steuergruppen gab es vor allem
Wechsel unter den Schiiler*innen. Innerhalb
des Phasen-Kreislaufes wird eine Auswahl von
Aufgaben benannt, die sich nicht einer spezifi-
schen Phase zuordnen lassen. Vielmehr sollten
diese von der Steuergruppe stetig mitgedacht
werden. Der Logik dieser Abbildung folgend,
stellt der nachfolgende Text die verschiedenen
Arbeitsphasen der Steuergruppen im Projekt-
verlauf vor. In Unterkapiteln wird zusatzlich
genauer auf das didaktische und methodische
Vorgehen eingegangen. Abschlieflend folgt
eine Zusammenfassung mit den wichtigsten
Erkenntnissen zum Aufbau und der Etablie-
rung einer diskriminierungskritischen Steuer-

gruppe.
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Die Rolle der Steuergruppe

Die Arbeit mit einer Steuergruppe ist ein
zentraler Baustein erfolgreicher Schulent-
wicklung. Die Steuergruppe iibernimmt die
Rolle eines Koordinationsteams, das Entwick-
lungsprozesse initiiert, plant und begleitet.
Innerhalb dieser wird nicht nur der Entwick-
lungsprozess der Schule gesteuert, sondern
auch immer wieder der Prozess reflektiert und
evaluiert (vgl. Giese u. Haufe 2005, S.1ff.). Die
Zusammensetzung der Steuergruppe hangt
oft mit den Impulsen zusammen, aus denen
heraus der Schulentwicklungsprozess an-
gestofSen wurde. Schiiler*innen sollten nach
Moglichkeit von Beginn an in den Prozess
einbezogen werden. Je heterogener eine Steu-
ergruppe zusammengesetzt ist, desto grofler
ist die Chance, dass alle wichtigen Perspek-
tiven mitgedacht werden (vgl. Rolff 2011a, S,
22ft). Als Schnittstelle zwischen Schulleitung,
Kollegium, Schiiler*innenschaft und weiteren
schulischen Gremien sorgt sie fiir Trans-
parenz, Partizipation und Nachhaltigkeit im
Verdnderungsprozess (vgl. Giese u. Haufe
2005, S.1ff.). Die Steuergruppe ist ein »hervor-
ragendes Instrument der Partizipation« (vgl.
Philipp 2023, S.4), iiber das Akteur*innen
einer Schule an der Schulgestaltung mitwir-
ken kénnen. Schulentwicklungsprozesse sind
langfristige Vorhaben, die eine griindliche
Planung, Umsetzung und Reflexion erfordern.
In der Regel sollten dafiir mindestens drei bis
tiinf Jahre eingeplant werden. Oft wird auch
von deutlich gréferen Zeitraumen - 10 Jahre
oder mehr - gesprochen, wenn es darum geht,
nachhaltige Veranderungen in der Schulkul-
tur zu verankern. Dabei spielen Faktoren wie
die Einbindung des Kollegiums, die Anpas-
sung von Strukturen und die kontinuierliche
Evaluation eine entscheidende Rolle. Je nach
Umfang und Komplexitit des Prozesses vari-
iert der Zeitraum, bis die angestrebten Ent-
wicklungen nachhaltig etabliert sind (vgl. Rolff
2011b, 23ff).
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Vorbereitungen -
Diskriminierungskritische
Steuergruppe

In einem diskriminierungskritischen Schul-
entwicklungsprozess ist es wichtig, dass die
Steuergruppe nicht nur organisatorische
Aufgaben iibernimmit. Sie sollte sich auch mit
der Vielschichtigkeit von Diskriminierung
auseinandersetzen und aktiv daran arbeiten,
Strukturen gerechter zu gestalten, den Prozess
kontinuierlich reflektieren und wenn nétig
anpassen. Die Projektkoordination hat sich
daher bewusst fiir Begleitung des diskrimi-
nierungskritischen Prozesses mit einer Steuer-

Projektschulen war es daher eine Vorausset-
zung, dass die Schulleitung hinter dem dis-
kriminierungskritischen Schulentwicklungs-
prozess steht und bereit ist, sich einzubringen.
Mit dem Riickhalt der Schulleitung erhilt die
Arbeit der Steuergruppe schon bei der Vorstel-
lung in der Gesamtkonferenz oder der Schii-
ler*innenvertretung Prioritat. Das unterstiitzt
den diskriminierungskritischen Schulent-
wicklungsprozess von Anfang an und impli-
ziert, dass er in seinem Verdnderungspotential
und seiner Wirkmachtigkeit ernstgenommen
wird.

Fiir die Arbeit der Steuergruppe braucht es
ausreichend zeitliche Ressourcen. Unserer
Erfahrung nach sind am Anfang mindestens

»Der Schulentwicklungsprozess sollte auf
breiter Basis getragen werden, und mog-
lichst viele Menschen sollten sich in der
Arbeit der Gruppe wiederfinden.«

gruppe entschieden. Da es fiir Steuergrup-
pen zentral ist, dass ganz unterschiedliche
Perspektiven eingebracht werden (vgl. Giese
u. Haufe 2005, S. 1ff.), war als Kernelement
wichtig, dass mindestens die Gruppen Schii-
ler*innen, Lehrkrifte und padagogisches Per-
sonal im Prozess zusammenarbeiten. Durch
diese interdisziplindre Zusammenarbeit sollte
gewidhrleistet werden, dass der Schulentwick-
lungsprozess auf breiter Basis getragen wird
und sich méglichst viele Menschen in der
Arbeit der Gruppe wiederfinden.

Rahmenbedingungen und Ressourcen
Fiir die Entscheidung, einen diskriminie-
rungskritischen Schulentwicklungsprozess zu
beginnen und dafiir eine Steuergruppe aufzu-
bauen, braucht es den Riickhalt und auch die
Entscheidungsmacht der schulischen Lei-
tungsebene. Nur so konnen langfristige und
strukturelle Veranderungsprozesse entwickelt
und umgesetzt werden. Bei der Auswahl der
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zwei (besser drei bis vier) Zeitstunden pro
Sitzung notig und dass in einem monatlichen
Turnus und damit einhergehend bestenfalls
auch eine Freistellung vom Unterricht fiir alle
Mitglieder der Steuergruppe. Das mag zu-
néchst viel erscheinen. Es ist jedoch hervorzu-
heben, dass eine Steuergruppe ein Gremium
ist, das die Organisationentwicklung fiir die
gesamte Schulgemeinschaft iibernimmt und
zusitzlich mit der Zusammenarbeit von pada-
gogischem Personal und Schiiler*innen einen
wichtigen Beitrag zur Partizipationsforderung
leistet.

Wihrend unserer Arbeit mit den Steuer-
gruppen ist mehr als deutlich geworden, dass
diskriminierungskritische Prozesse Zeit und
Raum brauchen, um die komplexen und
emotionalen Aspekte des Themenfelds zu be-
arbeiten.

Zusammensetzung Steuergruppe

Damit in den Schulentwicklungsprozess die
Erfahrungen und Expertisen moglichst ver-
schiedener Menschen einflief3en, ist es hilf-
reich zu iiberlegen, welche Akteur*innen die
Schulgemeinschaft ausmachen, damit sie

in der Steuergruppe vertreten werden. Ge-
meint sind hier bspw. Schiiler*innenschalft,
Lehrkrifte, sozialpadagogisches Personal,
Verwaltungsangestellte, Hausmeister*in-

nen, Reinigungspersonal usw. Grundsitzlich
sollten erstmal alle Menschen, die sich an der
Schule fiir das Thema Diskriminierung und
den kritischen Umgang mit Diskriminierung
interessieren, eingeladen werden. Dies kann
auch z. B. in Form von Plakaten sowie {iber
Ankiindigungen in den Klassen, offiziellen
Konferenzen oder der Schiiler*innenvertre-
tung und dem Newsletter erfolgen. Zusétzlich
zu den formalen Kommunikationswegen in
der Schule empfiehlt es sich auch informell
Informationen zu streuen und weiterzugeben.
Unsere Erfahrung zeigt, dass gerade diese
informelle Ansprache zentral ist, um auch
Personen zu erreichen, die durch die formalen
Kommunikationswege nicht erreicht werden.
Fiir eine inklusive und produktive Auseinan-
dersetzung mit dem Thema ist es wichtig auch
diese Stimmen und Erfahrungen miteinzu-
beziehen.

Aus unseren Erfahrungen an den Projekt-
schulen halten wir bei der Zusammensetzung
der Gruppe zwei Aspekte fiir besonders wichtig:

Verschiedene schulische Rollen

An beiden Projektschulen haben die Grup-
pen sehr davon profitiert, dass unterschied-
liche Rollen aus der Schulgemeinschaft in der
Steuergruppe vertreten waren. Hier fallen zu-
néchst die offensichtlichen, wie Schiiler*innen
und Lehrkriéfte ins Auge. Diese zwei Gruppen
sollten unbedingt in der Steuergruppe ver-
treten sein. Wenn mdoglich sollten auch Schul-
sozialarbeiter*innen oder Erzieher*innen
miteinbezogen werden. Im besten Fall sind
die Mitglieder der Steuergruppe ein Quer-
schnitt aus der Schulgemeinschaft, das heif3t
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Lehrkrifte und Padagog*innen aus unter-
schiedlichen Aufgabenfeldern und diversen
Altersgruppen. Wie bereits erwahnt braucht
die Steuergruppe die Unterstiitzung einer
entscheidungsbefugten Person. Oft ist das die
Schulleitung bzw. die stellvertretende Schullei-
tung. Je nach Kapazititen konnen diese auch
regelmafliiges Mitglied der Steuergruppe sein.
In diesem Fall ist das Machtgefalle zur Lei-
tungsebene im Besonderen zu beachten sowie
moglicherweise unterschiedlichen Interessen,
bedingt durch die verschiedenen Perspektiven
auf die Schule. Ein anderes mogliches Setting
ist, dass die Leitungsebene regelméaflige Up-
dates erhilt und nur zu ausgewidhlten Sit-
zungen in die Steuergruppe eingeladen wird,
wenn bspw. wichtige Entscheidungen getrof-
fen werden oder zu kontroversen Aushand-
lungsprozessen auf Grund von unterschied-
lichen Perspektiven und Interessen.

Gesellschaftliche Positionierung

Fiir eine diverse Gruppenzusammensetzung
braucht es nicht nur einen Querschnitt der
verschiedenen schulischen Rollen, sondern
nach Moglichkeit auch Menschen mit ver-
schiedensten gesellschaftlichen Positionierun-
gen. Dies kann sowohl im Hinblick auf die
Repridsentation der Schulgemeinschaft inner-
halb der Steuergruppe als auch in Bezug auf
weitere relevante Aspekte betrachtet werden.
Besonders in der Griindungsphase der Steuer-
gruppe ist es wichtig, kritisch zu reflektieren,
welche Erfahrungen und Perspektiven auf
Diskriminierung in der Gruppe vertreten
sind — und welche mdglicherweise fehlen. Dies
mag zundchst herausfordernd erscheinen, ist
aber essenziell, um sicherzustellen, dass die
Steuergruppe ein Raum wird, in dem vielfal-
tige Blickwinkel zusammenkommen und alle
Mitglieder gleichberechtigt mitwirken kon-
nen. Dariiber hinaus, sollte sich immer wieder
reflektierend gefragt werden, was braucht es
tiir Rahmenbedingungen, dass Teilnehmende
Interesse entwickeln und sich mit ihren einge-
brachten Themen und Perspektiven sicher ge-
nug fithlen, um mitzumachen? Die Diversitat
der Schulgemeinschaft spiegelt sich im besten
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Fall in der Zusammensetzung der Steuergrup-
pe, damit diskriminierungsrelevante Themen,
die im Schulalltag prasent sind, vielseitig be-
sprechbar werden. Hilfreiche Fragen kénnen
bspw. sein: Besteht an der Schule ein grofier
Diskussionsbedarf zum Thema religiose
Diskriminierung, aber keine der beteiligten
Akteur*innen ist selbst religios? Oder gibt es
unter den Lehrkréften und Pddagog*innen der
Gruppe viele mit Diskriminierungserfahrung
aufgrund von Sexismus, jedoch niemand, der
aus einer mannlichen Perspektive spricht?
Dabei kann auch auf die Uberschneidung und
Verflechtung von Diskriminierungsformen
(Intersektionalitdt) geachtet werden. An dieser
Stelle ist jedoch zu erwédhnen, dass mit direk-
ten Ansprachen sehr sensibel umzugehen und
unbedingt davon abzusehen ist, eine Einla-
dung in die Gruppe ausschliefllich auf Grund
einer spezifischen — haufig nur angenomme-
nen - Diskriminierungserfahrung auszuspre-
chen. Vielmehr sollte es darum gehen, mit der
Zusammensetzung der Gruppe Menschen zu-
sammenzubringen, die aus unterschiedlichen
Perspektiven heraus Interesse und Motivation
haben, die Schule diskriminierungskritischer
zu machen.

Kennlern- und Aufbauphase
der Steuergruppe

Fiir die Zusammenarbeit in der Steuergrup-
pe ist es zentral, eine ausfithrliche Phase des
Kennenlernens und Vertrauensaufbaus in der
Gruppe einzuplanen. Wichtig ist es, sich be-
wusst Zeit zu nehmen und Raume zu schaffen,
in denen unterschiedliche Perspektiven und
Erfahrungen sichtbar werden kénnen. Dieser
Prozess erfordert Sensibilitat: Teilnehmende
sollten zu einem offenen Austausch eingela-
den werden, jedoch ohne Druck oder Zwang,
da Themen wie Diskriminierung und Gewalt
stark emotional besetzt sein konnen. Erfah-
rungen mit Gewalt oder Ausgrenzung konnen
unbewusst im Raum mitschwingen, weshalb
ein achtsamer Rahmen essenziell ist. Eine der
allerersten Methoden, die zum Kennenlernen

Box 01

»Geschichte meines
Namens«

Die Teilnehmenden erhalten die
Aufgabe, einige Minuten tber ihren
Namen nachzudenken und folgende
Fragen fur sich zu reflektieren oder
schriftlich festzuhalten:

o Woher kommt mein Name?

o Wer hat mir diesen Namen
gegeben?

° Hat mein Name eine bestimmte
Bedeutung?

o Wurde mein Name schon einmal
falsch ausgesprochen oder ge-
schrieben?

° Habe ich mit meinem Namen
positive oder negative
Erfahrungen gemacht?

o Wie moéchte ich angesprochen
werden? Mit einem Spitznamen
oder meinem Vornamen, etc.?

AnschlieBend bekommen die Teilneh-
menden den Raum zu sagen, wie sie
genannt werden wollen und - wenn sie
modchten - die Geschichten ihrer Na-
men zu teilen (vgl. Meyer 2023; Lilling,
Ulrich 1997, S. 150).

- J

genutzt wurde, war »Geschichte meines Namens«
(siche Box 01). Diese Ubung bietet Gelegenheit
sich auf einer Ebene kennenzulernen, in der
nicht der Beruf oder die Funktion im Mittelpunk
stehen. Sie hilft dabei, personliche Geschichten
sichtbar zu machen und setzt den Fokus auf

die Eigenbestimmung. Sie setzt bewusst einen
Kontrast zu fremdbestimmten Zuschreibungen
gegeniiber Einzelpersonen oder Gruppen. Be-
sonders fiir Teilnehmende, deren Namen hdufig

falsch ausgesprochen oder nicht verstanden
werden, kann das ein empowerndes Momen-
tum sein. Die Ubung kann auch emotional
sehr herausfordernd sein, da Namen oft mit
personlichen oder familidren Geschichten,
Migrationserfahrungen, Diskriminierung
oder schmerzhaften Erinnerungen verbunden
sind. Besonders fiir Menschen, die ihren Na-
men dndern mussten oder deren Name haufig
falsch ausgesprochen oder abgewertet wurde,
kann die Ubung retraumatisierend wirken.
Manche Menschen haben einen eingedeutsch-
ten oder vereinfacht ausgesprochenen Namen
angenommen, um Diskriminierung oder
staindige Korrekturen zu vermeiden. Beispiels-
weise konnte eine Person mit dem Namen
»Nguyénc sich im deutschsprachigen Raum
als »Nina« vorstellen, um Missverstaindnisse
zu umgehen. Solche Anpassungen konnen mit
schmerzhaften Erfahrungen der Unsichtbar-
machung oder Identititskonflikten verbunden
sein. (vgl. Meyer 2023; Lilling, Ulrich 1997, S
150). Jede teilnehmende Person entscheidet
deshalb selbst, ob sie ihre Geschichte teilen
mochte oder nicht.

Zeit zum Kennenlernen und personlichen
Einstieg einraumen

Eine der wichtigsten Erkenntnisse aus den
Prozessen an beiden Projektschulen war, dass
diese erste Phase des Kennenlernens Zeit
brauchte und nicht forciert werden kann. In
den ersten vier bis sechs Sitzungen war dies
zentral - das heif3t die Prozessbegleitungen
haben ganz bewusst einen Grofiteil der Sit-
zungszeit fiir Methoden eingeplant, die dem
Zusammenkommen, Austausch und ersten
inhaltlichen Kennenlernen dienen sollten. Es
wurde bspw. mit einer Variante der Ubung
Fragengewusel (siehe Box 02) gearbeitet,

bei der die Fragen an die Gruppen und das
Thema Diskriminierung angepasst wurden.
Allgemein eignen sich in dieser ersten Phase
dynamische Ubungen, die es erlauben, dass
unterschiedliche Teilnehmer*innen mitein-
ander in Gespréach und Austausch kommen
oder gemeinsam eine kleine Herausforderung
meistern.

Teamvertrag in der Gruppe und
Aufgabenverteilung

Ein gemeinsamer Teamvertrag ist ein zentra-
ler Bestandteil fiir die erfolgreiche Arbeit einer
Steuergruppe und sollte frithzeitig erstellt
werden. Der Vertrag dient als Grundlage fiir
einen wertschitzenden Umgang, klare Kom-
munikationswege und verbindliche Abspra-
chen. Er schafft einen Rahmen, der sowohl
strukturelle als auch zwischenmenschliche
Aspekte der Zusammenarbeit beriicksichtigt.
Wichtige Punkte, die im Teamvertrag ge-
klart werden sollten, sind bspw. die Fragen,
wie Entscheidungen getroffen werden (z. B.
per Konsens- oder Mehrheitsentschied) oder
welche Erwartungen die Mitglieder aneinan-
der haben und was notwendig ist, damit sich
alle in der Gruppe wohlfiihlen. Ein regelma-
fliges Check-in mit niedrigschwelligen und
kreativen Methoden zum Ankommen in der
Gruppe zu Beginn jeder Sitzung kann dazu
beitragen, die Atmosphire positiv zu gestalten
und frithzeitig Spannungen aufzufangen - es
sollte sich jedoch darauf geeinigt werden, ob
die Gruppe das auch mochte. Auch kleine
Gesten und Verantwortlichkeiten sollten ab-
gesprochen werden, ob es bspw. Kekse oder
Snacks wahrend der Sitzungen geben soll.
Die Prozessbegleitungen haben die Teamver-
trige erarbeitet, in dem die Teilnehmenden
zu den vier Bereichen >Arbeitsweises, »Zusam-
menarbeit¢, BRaum« und »-Umgang/Sprache«
jeweils die Aspekte auf Moderationskarten
geschrieben haben, die ihnen wichtig sind, um
diskriminierungskritisch miteinander arbei-
ten zu konnen. Alle Moderationskarten wur-
den zu den jeweiligen Bereichen gehdangt und
gemeinsam besprochen. Anschlieffend wurde
ein symbolischer Vertrag geschlossen. So wur-
de im Bereich >Raum« bspw. schon zu Beginn
sichtbar, dass es Bedarf gibt, den Ort Schule
auch mal zu verlassen und dass Snacks und
Getrinke vielen wichtig fiir eine angenehme
Arbeitsatmosphire sind. Nach Beschluss des
Teamvertrags sollten die sich daraus ergeben-
den Aufgaben und Verantwortlichkeiten be-
sprochen werden. Sind Snacks und Getrinke
tiir die Sitzungen gewiinscht, braucht es eine
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e. Auf ein ge-
mel artsignal hin bewegt sich
die Gruppe im Raum und jede*r sucht
sich eine*n Gesprachspartner*in. Die
erste Person liest ihre Frage vor, wah-
rend die andere darauf eingeht und
ihre Gedanken dazu teilt. AnschlieBend
wechseln die Rollen: Die zweite Person
stellt ihre Frage, und die erste Person
antwortet. Nachdem beide Fragen be-
sprochen wurden, tauschen die Ge-
sprachspartner*innen ihre Karten aus.
AnschlieBend suchen sie sich neue
Personen fur den nachsten Austausch
und der Prozess beginnt von vorn (Vgl.
Schlaglicht e.V. 2021). Beispielfragen:

o Was baut Dich an einem bléden
Tag wieder auf?

o Was gibt Dir Mut?

o Was gibt Dir Kraft?

J

Person oder ein Team, die sich darum kiim-
mern. Auch die Rolle und der Verantwortungs-
bereich der Prozessbegleitung mussten geklért
werden. Dariiber hinaus gibt es organisatorische
Verantwortlichkeiten, die ibernommen werden
miussen:

Wer tibernimmt die Protokollverantwort-
lichkeit?

Wer kiimmert sich darum, in welchem
Raum die ndichste Sitzung stattfinden kann?
Wer kommuniziert das néchste Treffen

und verschickt Einladungsmails?

Oder wer iibernimmt die Kommunikation
mit der Schulleitung?

Etc.

Dazu gehort auch, dass vereinbart wird, fiir
welchen Zeitraum die Verantwortlichkeiten
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ibernommen werden bzw. wann es ggf. einen
Wechsel gibt. Je klarer abgesprochen ist, wie
die Zusammenarbeit gestaltet werden soll, wer
welche Rolle bzw. Verantwortung iibernimmt
und was konkret in welchen Verantwortungs-
bereich fallt, desto klarer ist auch der Rahmen,
in dem inhaltlich gearbeitet werden kann.

Der Teamvertrag ist nicht unumstofilich,
ebenso wenig wie die Verantwortungsberei-
che. Die Aushandlung von einzelnen Aspek-
ten braucht evtl. mehrere Verhandlungsschlei-
fen und muss nach einer gewissen Zeit wieder
neu verhandelt werden. Der Teamvertrag
bietet aber die Moglichkeit sich immer wieder
darauf zu besinnen, was mal vereinbart wurde
und bietet einen Ausgangspunkt von dem aus
bei Bedarf weitergearbeitet werden kann, mit
dem Ziel, einen positiven, sicheren Raum zu
etablieren, in dem alle Beteiligten sich wohl-
fithlen und aktiv Verantwortung tiberneh-
men.

Zusammenarbeit in der Steuergruppe

Da in der Steuergruppe ganz unterschiedliche
Akteur*innen zusammenkommen und Dis-
kriminierung ein sehr sensibles Thema ist,
kann ein offener und produktiver Austausch
gerade zu Beginn des Prozesses herausfor-
dernd sein. Durch das Zusammenarbeiten
von Menschen in verschiedenen Rollen in

der Schule, sind Hierarchie- und Machtdy-
namiken immer mit im Raum. Als ein erster
Schritt damit auch Schiiler*innen ohne Scheu
kritische Gedanken und reale Erfahrungen
einbringen konnten, war es wichtig die Hier-
archie- und Machtunterschiede immer wieder
zu adressieren, um sie so weit wie moglich
abzubauen und eine Zusammenarbeit auf Au-
genhodhe zu etablieren. Beim Adressieren der
Hierarchie- und Machtdynamiken innerhalb
der Steuergruppen war die externe Prozessbe-
gleitung elementar. Mehrere methodische und
didaktische Strategien wurden in der Arbeit
mit den Projektschulen angewendet, um einen
moglichst offenen und gleichwertigen Aus-
tauschraum zwischen den Gruppenmitglie-
dern zu implementieren.

Bewusste Interventionen zur Stirkung der
Schiiler*innen

Die Hierarchien zwischen den Teilnehmenden
der Steuergruppe miissen bewusst betrachtet
und aktiv bearbeitet werden, um einen Raum
zu schaffen, im dem alle Teilnehmenden
gleichwertig partizipieren konnen. Besonders
stark ist die Hierarchie zwischen Schiiler*in-
nen auf der einen und Lehrkraften und pad-
agogischem Personal auf der anderen Seite.
Einer der ersten Schritte der Prozessbeglei-
tung in unseren Projektschulen, um den Hie-
rarchien zu begegnen, war das gemeinsame
Arbeits-Du fiir den Zeitraum der Sitzungen
einzufiihren. Das war besonders fiir die Schii-
ler*innen ungewohnt und herausfordernd
konsequent anzuwenden. Trotzdem haben wir
uns als Gruppe immer wieder versucht darauf
zuriickzubesinnen, um die formelle Distanz
zu reduzieren. Es sollte klar signalisiert wer-
den, dass alle Teilnehmenden gleichwertige
Akteur*innen des Prozesses sind, unabhéngig
von ihrer Position oder Funktion innerhalb
der Schule.

Die Prozessbegleitungen haben mit verschie-
denen konkreten Interventionen regelmafiig
Aufmerksamkeit auf das Wirken dieser un-
gleichen schulischen Rollen in der Steuergrup-
pe gelenkt. Ein Ansatz war zum Beispiel, die
Schiiler*innen bewusst 6fter zum Sprechen
einzuladen und den Erwachsenen zu spiegeln,
wenn eine allgemeine Diskussion bspw. nur
aus Lehrkrifte-Sicht gefithrt wurde. Zusitz-
lich wurden bei Entscheidungsprozessen die
Stimmen der Schiiler*innen oft doppelt ge-
zahlt. Zum einen, weil sie zahlenmiflig haufig
weniger in der Steuergruppe vertreten waren
und zum anderen, weil sie faktisch die Mehr-
heit der Menschen in der Schulgemeinschaft
reprasentierten.

Eine weitere Moglichkeit ist auch, bereits zu
Beginn Schiiler*innen als Berater*innen fiir die
Prozessbegleitung heranzuziehen, um sicher zu
gehen, dass auch die Art der Prozessfithrung
den Interessen der Schiiler*innen entspricht. So
kann bspw. auch gemeinsam mit Schiiler*innen
entwickelt werden, wie die Steuergruppe fiir
Schiiler*innen interessanter werden kann.

Austausch in Kleingruppen

Nicht alle Themen der Steuergruppe, wer-
den in grofler Runde besprochen. Manchmal
kann es zielfithrend sein, die unterschied-
lichen Rollen anzuerkennen und die Gruppe
entsprechend zu teilen. Das separate Arbei-
ten mit Erwachsenen und Jugendlichen zu
den Fragen »Was ist Diskriminierung?« und
»Wie zeigt sich Diskriminierung an unserer
Schule?« erméglichte beiden Gruppen ein
freieres Sprechen. Ohne Angst vor negativen
Konsequenzen im Schulalltag oder sich zu
personlich vor den Lehrkriften zu zeigen,
duflerten die Schiiler*innen in unserem Schul-
entwicklungsprozess sich deutlich freier tiber
ihre Erfahrungen mit Diskriminierung. Und
auch fiir die Gruppe der Lehr- und padagogi-
schen Fachkriften war die Teilung hilfreich,
da sie in der Grofigruppe mit der Doppelrolle
konfrontiert waren, ihre eigene Sicht einzu-
bringen und gleichzeitig die Schiiler*innen
padagogisch zu begleiten und zu unterstiitzen.
Getrennte Rdume waren fiir uns also kein
Zeichen von Trennung, sondern ein bewusst
eingesetztes Mittel, um Machtasymmetrien
auszugleichen und eine gewinnbringende Art,
den jeweiligen Perspektiven Raum zu geben.
Wichtig bei einer Arbeitsphase in Kleingrup-
pen ist das anschliefende Zusammenfiithren
und gemeinsame reflektieren der Ergebnisse.

Arbeiten mit erfahrungsbasierten Methoden
Die Prozessbegleitung hat bewusst viel mit
erfahrungsbasierten Methoden gearbeitet,

die erlebbar machen, dass wir alle im Kontext
unserer gesellschaftlichen Positionierung, mit
Ausgrenzung und Privilegien unterschiedli-
che Erfahrungen machen. Eine der Methoden,
die dafiir genutzt wurde, war bspw. eine von
Ivan Felipe Martinez entwickelte Variante der
Apfeliibung (siehe Box 03).

Das ist eine Achtsamkeits- und Reflexions-
tibung, die darauf abzielt, Wahrnehmung, Ima-
gination und unterschiedliche Perspektiven der
Teilnehmenden zu férdern und Gruppen fiir
eine Auseinandersetzung mit eigenen Perspek-
tiven und Erfahrungen zu sensibilisieren.

Dies ist gerade zu Beginn eines diskrimi-
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nierungskritischen Entwicklungsprozesses
besonders wichtig, da sonst ein Gesprachs-
klima entstehen kann, in dem es schwierig ist
personliche Herausforderungen und Unge-
rechtigkeitserfahrungen zu benennen. Gleich-
zeitig fordert eine erfahrungsbasierte Heran-
gehensweise auch eine Zusammenarbeit auf
Augenhohe, da sie sukzessive sichtbar machen
kann, welche Querverbindungen zwischen
den einzelnen Akteur*innen bestehen - bspw.,
wenn neurodivergente Schiiler*innen und
Lehrkrafte gemeinsam den neurotypischen
Gruppenmitgliedern spezifische nicht wahr-
genommene Bereiche in der Organisation des
Schulalltags aufzeigen etc.

a N

Box 03

Apfellibung

Schritt 1:

Die Teilnehmenden setzen sich im
Kreis. Es wird darum gebeten, die Au-
gen zu schlieBen und einen Moment
zur Ruhe zu kommen. Dieser Moment
der Stille soll Vertrauen in den Raum
und die anderen Menschen fordern.

Schritt 2:

»Stellt euch vor, vor euch liegt ein Apfel.
Nehmt euch den Apfel und schaut ihn
euch an. Wie sieht der Apfel aus? Wel-
che Farbe hat er? Wie riecht er und wie
schmeckt er?«

Schritt 3:

Nachdem die Teilnehmenden die
Fragen beantwortet haben, wird eine
Reflexion zur Ubung angestoBRen.

(Abgewandelte Form der Apfeliibung
nach Ivan Felipe Martinez)
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Auflerschulische Sitzungen

Auflerschulische Sitzungen konnen fiir die
Arbeit der Steuergruppe, insbesondere bei
einem so herausfordernden Thema wie Dis-
kriminierung, von grofler Bedeutung sein.
Das Thema weckt oft starke Emotionen, fuhrt
unweigerlich zu Konflikten und beriihrt
personliche Betroffenheiten aller Beteiligten.
In einem schulischen Umfeld, das von festen
Strukturen, Hierarchien und einer >offentli-
chen< Atmosphire geprégt ist, kann es schwie-
rig sein, einen geschiitzten Rahmen zu etab-
lieren sowie offen und reflektiert zu arbeiten.
Ein neutraler, auflerschulischer Ort schafft
Abstand zum Schulalltag und erméglicht

es den Teilnehmenden, sich freier und un-
befangener auf die Themen einzulassen. Dies
kann zu einer offeneren Kommunikation,
einer Reflexion und einem besseren Umgang
mit Konflikten beitragen. Zudem signalisiert
der Wechsel des Ortes, dass die Arbeit der
Steuergruppe eine besondere Bedeutung hat,
und unterstreicht den gemeinsamen Fokus
auf Verdnderung und Zusammenarbeit. Das
Zusammenkommen auflerhalb der Schule war
nicht nur fiir die inhaltliche Erarbeitung des
Themas wichtig, sondern auch fiir das Grup-
pengefiihl, die Gruppendynamik und das
Arbeiten auf Augenhdhe.

Arbeitsgrundlage schaffen -
Was ist Diskriminierung?

Ein zentraler Bestandteil der Arbeit in der
Steuergruppe war die Auseinandersetzung
und Analyse des Themas Diskriminierung.

In den Steuergruppen wurde mit den einzel-
nen Akteur*innen erarbeitet, was Diskrimi-
nierung fiir sie personlich bedeutet, wo und in
welcher Form sie in der Schule sichtbar wird
und welche Verdnderungen gewiinscht wer-
den. Es hat sich gezeigt, dass es zundchst gar
nicht so leicht war Diskriminierungserfah-
rungen klar und konkret zu benennen. Hier
kam der Prozessbegleitung eine wichtige Rolle
zu, um auch vorsichtig formulierten Aus-

grenzungserfahrungen und noch nicht klar
benennbaren Einschédtzungen von Situationen
Raum zu geben. Das Sprechen von und iiber
Diskriminierung muss oft erst getibt werden.
Fiir die Prozessbegleitung war es wichtig, mit
viel Geduld und Kreativitit den Prozess des
»ilber Diskriminierung sprechen Lernens« zu
begleiten und ihm Zeit einzurdumen.

Um gemeinsam zu erarbeiten, was Diskrimi-
nierung fiir die Einzelnen bedeutet und wo
sich Diskriminierung im Schultag zeigt, wur-
den verschiedene Methoden angewendet.

Karte der Diskriminierung

Eine gute Moglichkeit den Prozess mit einer
kreativen Methode anzustof3en ist die Kar-
te der Diskriminierung (siche Box 04). Diese
Ubung wurde von Ivan Martinez fiir die
Arbeit mit der Steuergruppe entwickelt und
basiert auf Ansitzen der Raumanalyse und
der partizipativen Kartierung. Ziel ist es,
strukturelle und unsichtbare Dynamiken im
Schulalltag sichtbar zu machen. Besonders die
Kombination aus individuellen Perspektiven
und der kollektiven Reflexion in mehreren
Phasen macht diese Methode wirksam.

Theaterpadagogischer Workshop-Tag

Um den Steuergruppen einen Raum zu er-
moglichen, in dem auch persoénliche und
emotionale Aspekte Platz hatten, entwickelte
Katharina Iva Nagel einen theaterpidagogi-
schen Workshop-Tag. Ziel war es, dass die
Mitglieder der Steuerungsgruppe ihr eigenes

Verstandnis von Diskriminierung reflektieren:

Was bedeutet sie fiir sie selbst? Welche Rolle
spielen ihre eigenen Erfahrungen und ge-
sellschaftlichen Positionierungen? Besonders
wichtig war, dass die Teilnehmenden lernen,
ihre Wahrnehmung von Diskriminierung zu
schirfen und ihr zu vertrauen.

Der erste Teil des Workshops bestand aus
gruppendynamischen Ubungen zu gesell-
schaftlicher Gruppenbildung, Ausgrenzung
und Selbstreprasentation. Diese fiithrten zu
lebhaften Diskussionen tiber personliche Er-
fahrungen, Zugehorigkeit und Strategien der
Selbstermidchtigung. Im zweiten Teil arbei-
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Schritt 1:

Jedes Mitglied der Steuergruppe be-
kommt einen ausgedruckten Raumplan
der Schule und 20 - 30 Min fiir den
Arbeitsauftrag.

Arbeitsauftrag: Gehe durch die Schule
und markiere mit einem farbigen Stift
die Orte, die etwas mit Diskriminierung
zu tun haben bzw. an denen Diskriminie-
rung sattfindet. Markiere mit einem an-
dersfarbigen Stift die Orte, an denen du
dich wohl und sicher fiihlst.

Schritt 2:

Die unterschiedlichen Karten werden
nebeneinander aufgehangt und als stil-
le Ausstellung von den Teilnehmer*in-
nen angeschaut.

Schritt 3:
Reflexion der Ergebnisse.

(Methode von Ivan Felipe Martinez)

teten die Teilnehmenden mit Methoden des
Theaters der Unterdriickten nach Augusto
Boal (2013). In Rollenspielen wurden reale
Diskriminierungsvorfille aus der Schule be-
arbeitet, um Handlungsoptionen zu erproben
und ein Verstandnis fiir die Relevanz diskri-
minierungskritischer Arbeit im Schulkontext
zu entwickeln. Der Workshop-Tag war nicht
nur eine intensive Lernerfahrung, sondern
auch ein wichtiger Impuls fiir die diskriminie-
rungskritische Schulentwicklung - und legte
den Grundstein fiir die spateren Projekttage
mit Schiiler*innen (Kapitel 5).
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Schiiler*innenbefragung

Eine andere Methode, um sich Diskriminie-
rung erfahrungsbasiert zu nahern, ist eine
Befragung der Schiiler*innen. In den Projekt-
schulen wurde diese Methode vorwiegend im
Rahmen der Schiiler*innenvertretung ange-
wandt, denkbar ist aber auch eine Ausweitung
auf andere Gremien. Wichtig ist hier eine
niedrigschwellige Herangehensweise, die es
den Schiuler*innen erlaubt, frei und im Rah-
men eines Brainstormings zu benennen, was
Diskriminierung fiir sie bedeutet. Das heifit,
es steht weniger eine formelle Definition von
Diskriminierung im Vordergrund, sondern
die tatsdchlichen Erfahrungen der Kinder
und Jugendlichen in der Schule. Nach unserer
Erfahrung eigenen sich wenige klare Fragen
besonders gut. Solche Befragungen miissen
gut vorbereitet und anonymisiert stattfinden.
Zudem sollten bestimmte Regeln festgelegt
werden, wie z. B., dass keine Namen genannt
werden. Das ist besonders dann wichtig, wenn
die Abfrage zwar anonym stattfindet, die Er-
gebnisse aber fiir alle sichtbar sind.

Eine gemeinsame Diskriminierungs-
definition finden

Ein zentraler Bestandteil unserer Steuergrup-
penarbeit war die Verstandigung iiber ein ge-
meinsames Verstindnis von Diskriminierung.
Denn ohne eine gemeinsame Definition von
Diskriminierung fehlt die Basis fiir nach-
haltige Veranderung. Ein erster Schritt war
auch hier, in Kleingruppen mit Schiiler*innen
und Erwachsenen getrennt zu arbeiten. Beide
Gruppen erarbeiten dabei erste Definitionen
von Diskriminierung, die anschliefSend visuell
festgehalten und im Plenum vorgestellt wer-
den. Diese Visualisierungen boten die Mog-
lichkeit, den Diskurs spater weiterzufithren
und die Definition im Verlauf des Prozesses
weiterzuentwickeln. Die Prozessbegleitung
hat mit inhaltlichen Impulsen bspw. zu inter-
sektionalen Diskriminierungsformen unter-
stiitzt und geholfen zu reflektieren, welche
Dimensionen im bisherigen Verstindnis noch
unterreprasentiert waren. Das ist besonders
dann wichtig, wenn Begriffsdefinitionen noch
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unscharf sind und in der Gruppe bspw. der
Begrift Diskriminierung als Synonym fiir

den Begriff Rassismus verwendet wird, denn
dadurch werden andere Diskriminierungs-
formen wie Klassismus oder Ableismus usw.
unsichtbar gemacht. An dieser Stelle sollte die
Prozessbegleitung darauf achten, die inhalt-
liche Arbeit so zu strukturieren, dass alle
Beteiligten Zugang zum Gesprachsgegenstand
behalten. Bei der Definitionsarbeit kann es
schnell passieren, dass bspw. die Schiiler*in-
nen nicht mehr mitsprechen kénnen, weil es
zu einer akademisierten Definitionsdiskussion
kommt.

Einbindung der gesamten
Schulgemeinschaft

Damit der diskriminierungskritische Schul-
entwicklungsprozess nachhaltig ist, muss er
von der gesamten Schule mitgetragen werden.
Fiir die Steuergruppe bedeutet das immer
auch strategisch zu tiberlegen, wie und wann
die Schulgemeinschaft informiert und ein-
gebunden werden und die Ansprache ziel-
gruppengerecht erfolgen kann. Ein zentrales
Ziel muss sein, moglichst viele Menschen
einzuladen, sich aktivam Gestaltungsprozess
zu beteiligen. Dies kann durch transparente
Kommunikation und durch die Schaffung
von Maoglichkeiten fiir Partizipation erreicht
werden. Eine niedrigschwellige Ansprache der
Schulgemeinschatft iiber breite Kommunika-
tionswege wie Schulradio, Plakate am Info-
brett der Schule, dem Schulnewsletter oder
auch durch einen Stand der Steuergruppe bei
Schulfesten ermdglicht es, neben Lehrkriften,
padagogischem Personal und Schiiler*innen
bspw. auch die Eltern zu erreichen. Die Schul-
gemeinschaft sollte sich als aktiver Teil eines
Wandels verstehen konnen, der nicht von
oben verordnet, sondern von innen heraus ge-
staltet wird. Diskriminierungskritische Schul-
entwicklung sollte als Unterstiitzung fiir den
Umgang mit gesellschaftlichen Herausforde-
rungen verstanden werden, die ohnehin in die

Schule hineinwirken.

Dabei ist Widerstand eine erwartbare Re-
aktion in Verdnderungsprozessen, beson-
ders wenn es um diskriminierungskritische
Themen geht. Widerstinde bedeuten jedoch
nicht, dass der Prozess gestoppt oder in Frage
gestellt werden sollte. Es gilt, sich nicht ent-
mutigen zu lassen, sondern diesen Widerstand
als Teil des Lern- und Entwicklungsprozesses
zu begreifen. Widerstinde anzuerkennen und
zu bearbeiten, fordert das langfristige Enga-
gement der Schulgemeinschaft. Themen wie
soziale Ungleichheit oder Diskriminierung
sind nicht aufSerhalb der Schule, sondern ein
Teil der sozialen Realitét, mit der sich Schule
auseinandersetzen muss.

Befragung der Schiiler*innen via
Online-Tools

Eine im Prozess haufig gestellte Frage war, wie
andere Schiiler*innen stiarker in die Arbeit der
Steuergruppe eingebunden werden kénnen.
An einer unserer Projektschulen wurde hierzu
ein konkretes Mittel erarbeitet. Die Schii-
ler*innen der Steuergruppe entwickelten eine
Befragung mit Hilfe des Online-Tools Kahoot!.
Hier wurden z. B. folgende Fragen gestellt.:
»Was wiinschst du Dir von den Lehrkraften,
wenn etwas Ausgrenzendes und Diskrimi-
nierendes passiert?, »Kann Diskriminierung
langfristige Folgen fiir einen Menschen ha-
ben?« oder »Welche Unterstiitzung muss es an
der Schule geben, damit Diskriminierungs-
vorfidlle gut aufgearbeitet werden kdnnen?«
Die Ergebnisse der Befragungen und Dis-
kussionen haben die Schiiler*innen sehr in
ihrer Arbeit in der Steuergruppe gestirkt und
sind immer wieder an verschiedenen Stellen
im Schulentwicklungsprozess aufgegriffen
worden. Beispielsweise wurden sie beim
Studientag fiir das Schulpersonal (Kapitel 4)
aufgegriffen und ebenso bei der Vorstellung
des Diskriminierungskritischen Schulent-
wicklungsprozess im Elternbeirat.

Infostand auf Schulfesten
Um neue Mitglieder fiir die Steuergruppe
zu gewinnen und Akzeptanz in der Schul-
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gemeinschaft fiir den Prozess zu erreichen,

ist das Sichtbarmachen der Steuergruppen-
arbeit entscheidend. In einer der Schulen war
ein erfolgreicher Ansatz, einen Infostand zur
Arbeit der Steuergruppe auf dem Schulsom-
merfest zu machen. An einer der Wéande mit
Tafelbelag im Schuleingang wurde dafiir ein
riesiges Wandbild gestaltet. Es gab QR-Co-
des, die zu Infomaterialien gefithrt haben und
tiber den Prozess der Steuergruppe sowie die
DeGeDe und das Projekt informierten. Alle
Interessierten wurden eingeladen, ihre Vision
tiir die Schule auf eine Moderationskarte zu
schreiben, die an einer Stelle auf dem Wand-
bild gesammelt wurden. Das Wandbild blieb
einige Wochen im Schuleingang hiangen, was
zu einer Sichtbarkeit des diskriminierungskri-
tischen Schulentwicklungsprozess innerhalb
der Schulgemeinschaft fiihrte.

Entwicklung von Zielen
und MaBnahmen

Die Ziele der diskriminierungskritischen
Schulentwicklung miissen immer wieder
reflektiert, aktualisiert und fortgesetzt werden.
Fiir die Erarbeitung der Prozessausrichtung
und -ziele, haben die Prozessbegleiter*innen
mit einer abgewandelten und an die Steuer-
gruppen angepasste Variante der partizipati-
ven Backcasting-Methode (vgl. Krebs 2024 ge-
nutzt, kombiniert mit SMART-Kriterien (vgl.
Bundesministerium des Innern und fiir Hei-
mat 2025) und Priorisierungstechniken aus
der agilen Planung gearbeitet (siche Box 05).
SMART-Kriterien sind eine bewahrte Technik
aus dem Projektmanagement zur Zielsetzung,
um sicherzustellen, dass Ziele klar definiert
und erreichbar sind. SMART steht fiir: Spezi-
fisch, Messbar, Attraktiv, Relevant und Termi-
niert (ebd.).

Fiir die Bearbeitungsphase wurden die Teil-
nehmenden in zwei Gruppen unterteilt —
Schiiler*innen und Lehrkrifte/padagogisches
Personal. In den Kleingruppen wurde sich
intensiv zur Zukunftsgestaltung der Schule
ausgetauscht und visualisiert, welche Schritte
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dafiir notwendig sind. Nach der Visualisie-
rungsphase wurden mit einer partizipativen
Methode Ziele ausgewdhlt, die zuerst fokus-
siert werden sollten. In dieser Abstimmung
wurden bewusst die Schiiler*innenperspektive
gestdrkt, indem sie doppelt so viele Abstim-
mungspunkte verteilen durften. Anschlie-
3end erfolgte die Formulierung konkreter
Mafinahmen zur Erreichung der Ziele, ihre
Planung und Umsetzung. Um schrittweise
auch alle weiteren Ziele zu bearbeiten, kann
wieder auf die Methode und den Zeitstrahl
zuriickgegriffen werden. Dabei sollte immer
wieder gepriift werden, ob die Ziele und Teil-
ziele auf dem Zeitstahl noch aktuell sind oder
angepasst und erganzt werden miissen. Abbil-
dung 2 zeigt beispielhaft drei mogliche lang-
fristige Ziele mit Teilzielen und Mafinahmen,
um diese zu erreichen.

Projektabschluss

Ein wichtiger Teil unseres Projektes war die
Nachhaltigkeit. Die Steuergruppen wurden
von Anfang an so begleitet, dass sie auch nach
Projektende moglichst eigenstindig weiter-
arbeiten konnen. Dafiir musste der Abschluss
der Prozessbegleitung gut vorbereitet werden.

Abschluss der Prozessbegleitung

Einer der entscheidendsten Punkte fiir die
Ubergabe war die Klarung der weiteren Ver-
antwortung- und Rollenverteilung. Viele
Verantwortungsbereiche wurden wiahrend
der Prozessbegleitung von Akteur*innen der
Schule ausgefiihrt, bspw. Protokollverantwor-
tung, Raumbeauftragte, Snacks— und Getrén-
keverantwortliche, Materialverantwortliche
und Verantwortliche fiir die Kommunikation
mit der Schulleitung. Fiir unseren Abschluss
war es wichtig zu kldren, wer die Aufgaben-
bereiche der Prozessbegleitung tibernimmt -
Vorbereitung der ndchsten Sitzung und die
Moderation. Die Gruppe musste darauf
vorbereitet werden, sich ohne Begleitung erst
wieder neu finden zu miissen. Auch wenn die
Prozessverantwortung stehts bei der Gruppe
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men
ickeln

Schritt 1: Vision entwickeln

Die Teilnehmenden assoziieren frei und
beantworten die Frage: »Wie soll unse-
re Schule in drei Jahren sein?«.

Schritt 2: Unterziele identifizieren
Die Kleingruppen tauschen sich inten-
siv aus und formulieren Unterziele, die
auf einem Zeitstrahl angeordnet wer-
den.

Schritt 3: Priorisierung der Ziele
Zwei bis drei zentrale Ziele werden als
Fokus fur die nachste Phase ausge-
wahlt.

Schritt 4: MaBnahmen planen

Fiir die priorisierten Ziele werden kon-
krete MaBnahmen in Arbeitsgruppen
entwickelt.

Schritt 5: Umsetzung
Die MaBnahmen werden gemeinsam
geplant und umgesetzt.

(Vorgehen der Prozessbegleitung bei der Ziel-
entwicklung und MalBnahmenplanung)

und der Schule lag, sind vorbereitete Sitzun-
gen und eine gute Moderation eine essenzielle
Arbeitsgrundlage fiir den Prozess. Unsere
Empfehlung an die Steuergruppen war, diese
Aufgaben in wechselnden Teams - ein*e Er-
wachsene*r und ein*e Jugendliche*r — gemein-
sam zu iibernehmen.

In der letzten Steuergruppensitzung wurde
auf den zu Prozessbeginn erstellten Zeit-
strahl mit den Mafinahmen und langfristigen

-
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CLangfristige Ziele )

Verfahren im
Umgang mit Dis-

kriminierung sind
etabliert.

Ein Konzept zum
Umgang mit Dis-
kriminierungsfal-
len ist entwickelt

Eine Anlaufstelle
fur Diskriminie-
rungsvorfalle wird
aufgebaut.

Das Personal der
Anlaufstelle ist
diskriminierungs-
kritisch geschult

Abb. 2: Mbgliche langfristige Ziele mit Teilzielen und MaBnahmen fiir eine diskriminierungskritische

Schulentwicklung (eigene Darstellung)

Diskriminie-
rungskritische
Schulstrukturen
bestehen

Die Verwaltungs-
strukturen werden
von der steuer-
gruppe diskrimi-
nierungskritisch
Uberarbeitet

Diskriminierungs-
kritische Schul-
entwicklung ist
im Leitbild der
Schule verankert.

Diskriminierungs-
kritisches Mit-
einander wird im
Schulvertrag fest-
geschrieben.

Im Verhaltensver-
trag wird klar be-
nannt, dass Dis-
kriminierung nicht
toleriert wird.

Der Schulalltag
ist diskriminie-
rungssensibel
gestaltet

Verschiede-
ne Schulak-
teur*innen sind
diskriminie-
rungskritisch
sensibilisiert.

Unterrichtsmate-
rial wird diskrimi-
nierungskritisch
geprift und nach
Moglichkeit an-
gepasst

Fir das Schul-
personal finden

jahrlich diskrimi-

nierungskritische
Workshop-/Stu-

dientage statt.

Fir Schiler*in-
nen finden jahr-
lich diskriminier-
ungskritische
Projekttage statt.

J

Zielen geschaut. Dabei ging es zum einen um
die Reflexion, der bereits erreichten Ziele und
Mafinahmen und zum anderen darum, was
aktuell in Planung ist und was die nachsten
Schritte der Steuergruppe sein sollen.

Abschlussreflexion mit Projektschulen und
der Projektkoordination

Die Abschlussreflexion fand nach dem Ende
der Zusammenarbeit von Projektschulen und
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Prozessbegleitung mit der Projektkoordina-
tion und den Projektinitiator*innen von der
Schule statt. Das Abschlussgesprach bot die
Moglichkeit, den gesamten Prozess wertschat-
zend abzuschliefien, wichtige Meilensteine zu
reflektieren und Erkenntnisse fiir zukiinftige
Vorhaben zu sichern.

In der Reflexion erfolgte zunachst ein gemein-
samer Riickblick auf die Ziele und Erwartun-
gen zu Beginn des Prozesses. Dies beinhaltete
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sowohl die erreichten Ziele als auch eine ehr-
liche Betrachtung der Herausforderungen, wie
beispielsweise Zeit- und Kapazititenengpdsse
oder Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit
zwischen verschiedenen Akteur*innen. Ein
weiterer wichtiger Punkt in der Abschluss-
reflexion war die gemeinsame Formulierung
von »Lessons Learned«. Diese beinhalteten
Aspekte wie das Ankniipfen an bestehende
schulische Strukturen oder die Bedeutung
von Erfolgserlebnissen fiir die Motivation

der Gruppe. Gleichzeitig wurden konkrete
Empfehlungen seitens der Koordination fiir
zukiinftige Prozesse abgeleitet, wie etwa die
Einbindung regelmafliger Supervision, das
nachhaltige Verankern von Mafinahmen oder
die kontinuierliche Einbindung von neuen
Akteur*innen.

Abgerundet wurde die Abschlussreflexion
durch einen Ausblick auf nichste Schritte

im Schulentwicklungsprozess und mogliche
Folgeprojekte. Der Abschluss motivierte alle
Beteiligten, die gewonnenen Erkenntnisse

in zukiinftigen Schulentwicklungsprozessen
umzusetzen und den begonnenen Weg fortzu-
setzen.

Steuergruppe -
Auf einen Blick!

Zusammengefasst ist fiir den erfolgreichen
Aufbau und die Etablierung einer diskrimi-
nierungskritischen Steuergruppe die Kombi-
nation aus klar definierten Aufgaben, inter-
disziplindrer und diverser Zusammenarbeit,
offenen Kommunikationswegen und einem
strukturierten Prozess zur Zielverwirklichung
sowie zur Uberwindung von Widerstinden
entscheidend.

Folgende Erkenntnisse ziehen wir aus der
Arbeit mit den Steuergruppen:
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. Rahmenbedingungen und Ressourcen

Externe Prozessbegleitung: Der dis-
kriminierungskritische Schulentwick-
lungsprozess sollte von einer erfahrenen
Prozessbegleitung betreut werden. Die
Prozessverantwortung bleibt aber stets bei
den Steuergruppenmitgliedern.

Riickhalt der Schulleitung: Der diskriminie-
rungskritische Schulentwicklungsprozess
braucht die Unterstiitzung der Schulleitung,
um die nétige Prioritdt und Ressourcen zu
sichern.

Zeitliche Ressourcen: Die Steuergruppe
benétigt ausreichend Zeit, das heif3t, regel-
maflige monatliche Treffen mit idealerweise
mehrere Stunden pro Sitzung.
Kontinuierliche Diskussion der Ressourcen:
Die Steuergruppe muss regelméfdig die ver-
tiigbaren Ressourcen und Rahmenbedin-
gungen iiberpriifen, um flexibel auf Verdn-
derungen reagieren zu kénnen.

. Zusammensetzung der Steuergruppe

Interdisziplinaritdt und Diversitdt: Es sollte
eine moglichst breite und diverse Zusam-
mensetzung der Steuergruppe angestrebt
werden. Wichtige Akteur*innen wie Schii-
ler*innen, Lehrkrifte und sozialpadagogi-
sches Personal sollten vertreten sein.
Beriicksichtigung gesellschaftlicher Positio-
nierungen: Nicht nur sichtbare gesellschaft-
liche Zugehorigkeiten sind wichtig, sondern
auch unsichtbare Dimensionen und unter-
schiedliche soziale Positionen sollten
beriicksichtigt werden.

Offene Einladung: Alle Interessierten, die
sich mit dem Thema Diskriminierung aus-
einandersetzen wollen, sollten eingeladen
werden, auch iiber informelle Kanéle wie
Plakate, Schiilervertretungen oder person-
liche Ansprache.

. Kennenlern- und Aufbauphase

Vertrauensaufbau und Sensibilitét: Zu Be-
ginn ist es wichtig, Vertrauen innerhalb der
Gruppe zu schaffen. Die Zusammenarbeit
sollte ohne Druck und mit Sensibilitat fiir
personliche, moglicherweise auch schmerz-

hafte Erfahrungen, stattfinden.

Methoden zur Einfithrung: Verschiedene
Methoden und Ubungen helfen, person-
liche Erfahrungen sichtbar zu machen und
ein respektvolles Miteinander zu férdern.
Erstellung eines Teamvertrags: Ein Team-
vertrag hilft, um klare Regeln und Er-
wartungen zu formulieren. Dieser sollte
verbindliche Vereinbarungen zu Kommu-
nikationswegen, Entscheidungsfindung und
dem Umgang miteinander enthalten.
Abbau von Hierarchien: In der Steuergrup-
pe miissen Hierarchien und Machtverhalt-
nisse regelmaflig thematisiert und mog-
lichst abgebaut werden. Ein respektvoller
und gleichwertiger Austausch ist entschei-
dend, insbesondere, wenn Schiiler*innen
sowie Lehrkrifte und padagogisches Perso-
nal zusammenarbeiten.

. Arbeitsgrundlage: Was ist

Diskriminierung?

Inhaltliche Auseinandersetzung: Gemein-
sames Erarbeiten, was Diskriminierung
tiir die Einzelnen bedeutet, wo sich Dis-
kriminierung im Schultag zeigt und welche
Verdnderungen gewiinscht werden.
Gemeinsame Sprache finden: Gemeinsam
lernen iiber Diskriminierung zu sprechen
und diskriminierende Situationen klar als
solche benennen.

Definieren von Diskriminierung: Die
Steuergruppe braucht als Arbeitsgrundlage
eine gemeinsame Definition von Diskrimi-
nierung. Wichtig dabei ist auch der (selbst-)
reflektierte Austausch zu personlichen Pers-
pektiven auf Diskriminierung.

. Einbindung der gesamten

Schulgemeinschaft

Transparente Kommunikation: Es ist wich-
tig, die gesamte Schulgemeinschaft iiber
den Prozess zu informieren und zum Mit-
machen zu ermutigen. Kommunikationska-
néle wie Schulradio, Plakate, Schulnewslet-
ter oder durch Anwesenheit bei Schulfesten
konnen helfen, alle Mitglieder der Schulge-
meinschaft zu erreichen.
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Widerstiande anerkennen: Widerstinde ge-
gen den diskriminierungskritischen Prozess
sind erwartbarer Teil des Prozesses. Es gilt,
diese anzuerkennen und konstruktiv damit
umzugehen, ohne den Prozess in Frage zu
stellen.

. Ziele und MafSnahmen entwickeln

Zielentwicklung: Die Steuergruppe sollte
mithilfe verschiedener Methoden Ziele ent-
wickeln und diese regelméflig iiberpriifen
und anpassen.

Partizipation starken: Bei der Auswahl von
Zielen, sollte Wert auf die aktive Beteili-
gung der Schiiler*innen gelegt werden, z.
B. indem sie bei der Priorisierung der Ziele
eine grofiere Stimme haben.

Konkrete Mafinahmen erarbeiten: Um die
Ziele zu erreichen, miissen konkrete Maf3-
nahmen entwickelt und in Arbeitsgruppen
umgesetzt werden.

. Nachhaltigkeit und Projektabschluss

Eigenstdndigkeit sichern: Die Steuergruppe
sollte auf den Abschluss der Begleitung vor-
bereitet werden, sodass sie nach dem Pro-
jektende selbststindig weiterarbeiten kann.
Dies erfordert eine sorgfaltige Ubergabe der
Verantwortung und die Sicherstellung von
Ressourcen.
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Sensibilisierung zum Thema Diskriminierung
ist ein wesentlicher Bestandteil von diskri-
minierungskritischer Schulentwicklung. In
diesem Kapitel geht es um die Gestaltung von
Studientagen zur Sensibilisierung des Perso-
nals, am Beispiel des durchgefiihrten Studien-
tags »Gemeinsam gegen Diskriminierung«
an einer der Projektschulen im Prozess der
diskriminierungskritischen Schulentwick-
lung. Dieser Tag diente als Einfiihrung in das
Thema Diskriminierung und wurde fiir das
das gesamte Personal der Schule — Lehrkrifte,
Sozialarbeiter*innen, Erzieher*innen, Schul-
leitung, Verwaltungskrifte - als Kick-Off fiir
den diskriminierungskritischen Schulent-
wicklungsprozess konzipiert. Das Konzept
wurde aus der diskriminierungskritischen
Steuergruppe einer der Projektschulen heraus
entwickelt, basierend auf den inhaltlichen
Wiinschen und methodischen Ideen der
Schiiler*innen, der Lehrkréfte und des pad-
agogischen Personals. Die Prozessbegleitung
und die DeGeDe-Projektkoordination haben
daraus ein Konzept erstellt und mit ca. 80
Teilnehmenden umgesetzt.

Inhaltlicher Rahmen und
Einbindung in den Schul-
entwicklungsprozess

Bei der Konzeption des Studientages haben
wir als Prozessbegleitung einige zentrale
Punkte als allgemeinen Rahmen festgelegt.
Die kritische Auseinandersetzung mit Dis-
kriminierung sahen wir als Voraussetzung fiir
eine Schule, in der alle lernen und gefordert
werden, unabhingig von Zuschreibungen
und/oder Identititsmerkmalen. In diesem
Sinne war es uns als Prozessbegleitung wich-
tig, den Studientag auch als eine Form der
Professionalisierung im Umgang mit Diskri-
minierung im Schulkontext zu verstehen. Ziel
des Studientages war es, das gesamte Schul-
personal in den diskriminierungskritischen
Schulentwicklungsprozess einzubinden und
an das Thema heranzufiihren. In der Kon-
zeptionierung war uns zum einen wichtig,
Offenheit fiir Reflexion und Auseinander-
setzung mit dem Thema Diskriminierung
zu fordern; und zum anderen deutlich zu
machen, wie Diskriminierung als Ausdruck

/
Box 06

Erwartungen der Schiiler*innen aus
der Steuergruppe an den Studientag:

¢ Empathie entwickeln

e Wissen erlangen, um Diskriminie-
rung zu erkennen

e Verstandnis flr die Auswirkungen
von Diskriminierung auf betroffene
Schiler*innen

in offenes Ohr flir Schiler*innen im

ng mit Diskriminierung

ung der Erfahrungen von

rung in Schule und Ge-

Erwartungen der Lehrkrafte und
des padagogischen Personals der
Steuergruppe fiir den Studientag:

e Eine niedrigschwellige Einfiihrung
in das Thema Diskriminierung als
Grundlage flir den weiteren Schul-
entwicklungsprozess

e Eine Mischung aus Selbstreflexion
und Wissensvermittlung in den
Workshops

e Eine niedrigschwellige Herangeh-
hensweise, um moglichst viele
Kolleg*innen flr das Thema zu
gewinnen und niemanden abzu-
schrecken
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»Ziel des Studientages war es, das
gesamte Schulpersonal in den diskriminie-
rungskritischen Schulentwicklungsprozess

einzubinden und an das Thema
heranzufuhren.«

von gesellschaftlichen Machtverhiltnissen in
Schule hineinwirkt. Das ist relevant, um den
einzelnen Akteur*innen zu erlauben sich auf
den Prozess einzulassen. Gleichzeitig kann so
einer moglichen Abwehrhaltung gegeniiber
dem Prozess, u.a. mit dem Grund, die eigene
Rolle oder Organisation zu verteidigen, ent-
gegengewirkt werden.

Von der Steuergruppe wurden die konkreten
Lernziele fiir den Workshoptag entwickelt.
Sowohl die Schiiler*innen als auch die Lehr-
krifte und das padagogische Personal formu-
lierten Erwartungen an den Studientag (siehe
Box 06).

Methodische Umsetzung
und Ablauf des Tages

Der Schwerpunkt des Studientages war das
Arbeiten mit partizipativen und erfahrungs-
basierten Methoden. Es sollten keine fertigen
Antworten geliefert, sondern zum Diskutieren
angeregt und zur Selbstreflexion sowie der
Auseinandersetzung mit verschiedenen Pers-
pektiven und Erfahrungen eingeladen werden.
Die Wissensbestdnde zu Diskriminierung und
diskriminierungskritischer Haltung sind in
Schulen oft sehr unterschiedlich ausgeprigt.
Daher wurde der Studientag zu einem ge-
meinsamen Ausgangspunkt, fiir die Weiter-
entwicklung des diskriminierungskritischen
Prozesses in der Schule. Eroffnet wurde der
Tag von der Steuergruppe. Auch einige Schii-
ler*innen waren anwesend, um sie als aktive
Mitgestalter*innen der Steuergruppe fiir das
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Box 07

Zitate aus den
Befragungen der
Schiuler*innen

Was ist Diskriminierung fur Dich?

o Ungerechtigkeit.

o Wenn man mit Migrationshinter-
grund nicht akzeptiert wird.

o Psychische oder physische Ver-
letzung an Personen, weil sie
einer spezifischen Gruppe ange-
horen.

° Diskriminierung sind Vorurteile,
also etwas zu behaupten was
nicht stimmt.

o Wenn man Leute wegen ihres
Aussehens/ Kultur / Herkunft ver-
nachlassigt.

o Hass gegen jede Kultur.

o Wenn man fur etwas beschuldigt
wird, flir das man nichts kann.

° Das jemand fiir sein Aussehen
runter gemacht wird.

o Wenn jemand zu einem Schwar-
zen das N-Wort sagt.

° Wenn man alle in eine Tonne wirft
und immer sagt »ihr«.

- J
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Kollegium sichtbar zu machen. Die Schii-
ler*innen hatten im Vorhinein in verschie-
denen Klassen Befragungen durchgefiihrt
und u.a. Antworten auf die Frage »Was ist
Diskriminierung?« fiir dich gesammelt (sie-
he Box 07). Eine Auswahl dieser Antworten
wurde von der Prozessbegleitung im Eroft-
nungsteil vorgelesen. Anschlieflend folgte die
Workshopphase, in der in vier verschiedenen
Gruppen inhaltlich derselbe Workshop durch-
gefithrt wurde. Thematisch waren die Work-
shops in drei Abschnitte eingeteilt:

1. Diskriminierung — Zuschreibungen und
Gruppeneinteilung

2. Soziale Identitit und Selbstwahrnehmung

3. Diskriminierung im Schulkontext.

Erster Workshopteil:

Diskriminierung - Zuschreibungen

und Gruppeneinteilung

Nach dem Ankommen und dem thematischen
Einstieg mit einer Kennenlern-Ubung, ging
es im ersten Workshopteil um gesellschaft-
liche Gruppenbildung, Zugehdorigkeiten und
Zuschreibungen von auflen. Ziel war es mit
interaktiven Methoden herauszuarbeiten wie
alltdgliche Zuschreibungen und Abwertungen
mit strukturellen Ausgrenzungen und gesell-
schaftlichen Machtverhiltnissen verbunden
sind.

Mit einer kombinierten Variation der er-
fahrungsbasierten Methode Wer bin ich?
(BildungsBausteine e. V. 2023, §.32-36) und
Eisberg der Vielfalt (Gesicht Zeigen! 2024)
wurde der Zusammenhang von Zuschreibun-
gen von Vorurteilen zu sichtbaren und nicht
sichtbaren Merkmalen verdeutlicht. Hierfiir
wurden zundchst in Kleingruppen Annahmen
zu Beruf, Bildungsabschluss, Herkunft, Alter,
sexueller Orientierung, Hobbies von ver-
schiedenen Personen, die auf Fotos abgebildet
waren, gesammelt. Anschlieflend wurden die
Annahmen im Plenum in Identititskatego-
rien zusammengefasst und auf einem Eis-
bergmodell (siehe Abb.: 3) verortet. Auf dem
Teil des Eisbergs tiber der Wasseroberfldche,
sollten Kategorien von Identitdt und Vielfalt
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bewusst

sichtbar

Abb. 3: Eisbergmodell (eigene Darstellung)
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verortet werden, welche fiir andere sichtbar sind.
Wihrend die Kategorien, die nicht sichtbar sind
auf den Teil des Eisberges angeordnet wurden,
der unter der Wasseroberfliche schwimmt. Auf
diese Weise wurde visuell veranschaulicht, dass
nur ein kleiner Teil unserer Identitit fiir andere
sichtbar (iiber der Wasseroberflache) ist, wahrend
der Grof3teil verborgenen (unter der Wasserober-
fliche) bleibt. Die Ubung fiihrte zu lebhaften
Diskussionen iiber alltigliche Vorannahmen und
ihre Wirkungen in Verbindungen mit gesell-
schaftlichen Ausgrenzungsstrukturen.

Mit der zweiten Ubung sollten die Teilnehmen-
den ihr Verstindnis aus der vorherigen Ubung
zur Wirkung von Vorurteilen und Zuschreibun-
gen auf die gesellschaftliche Ebene ibertragen.
Nach einem kurzen theoretischen Input wurde
den Teilnehmenden als Impuls mehrere Puzzle-
karten, von mir entwickelt, mit Informationen
gegeben. Aufgabe war es, mit den Puzzleteilen
modelhaft nachzustellen, wie im Kontext gesell-
schaftlich wirksamer Macht- und Herrschaftsver-
héltnisse Diskriminierung sowohl auf strukturel-
ler als auch alltdglicher Ebene entsteht.

Zweiter Workshopteil:

Soziale Identitat und Selbstwahrnehmung
Im zweiten Workshopteil lag der Fokus auf
Selbstreflektion und der Auseinandersetzung
mit der eigenen gesellschaftlichen Positio-
nierung. Hierfiir wurde zunichst mit einer
Variante der Ubung Identitdtsmolekiil ge-
arbeitet. Die Teilnehmenden bekamen ein
Arbeitsblatt mit einem Molekiil - ein Kreis in
der Mitte verbunden mit vier dufSeren Kreisen
(siche Abb.: 4). In den mittleren Kreis wurde
der eigene Name eingetragen, in den dufleren
Kreis die Gruppen oder Zugehorigkeiten, die
aktuell wichtig waren bzw. zu denen sich die
Person zugehorig fithlte. Diese Methode kann
zur Starkung der Selbstreflexion und Forde-
rung eines tieferen Verstandnisses fiir indivi-

duelle Identitdt und Vielfalt eingesetzt werden.

Sie ermutigt Teilnehmende, sich verschiedene
Aspekte ihrer Identitdt bewusst zu machen
und zu reflektieren, wie diese Merkmale sie
selbst und ihr Verhalten in sozialen Kontexten
beeinflussen. Dabei steht die Reflexion von
Identitdtsmerkmalen im Vordergrund, die
von den Teilnehmenden als besonders wichtig
empfunden werden. Es wird auch beleuchtet
wie sich bestimmte Merkmale im Laufe des
Lebens verandern und durch das Umfeld ge-
pragt werden (Bertelsmann Stiftung; Bertels-
mann Forschungsgruppe Politik 2002, S. 75fF.).
In Teamarbeit wurden die eigenen Molekiile
und ihre Verflechtungen gemeinsam reflek-
tiert. Dabei stand insbesondere die Frage im
Mittelpunkt, wie Identitédtskategorien (z. B.
Geschlecht, Nationalitit, sexuelle Orientie-
rung, Religion usw.) mit gesellschaftlich privi-
legierten Positionierungen zusammenhéngen
und in welchen Aspekten die eigene gesell-
schaftliche Position mit Diskriminierungs-
und Ausgrenzungserfahrungen verbunden ist.

Die gewonnenen Erkenntnisse der Ubung
wurden im Anschluss in einer stillen Refle-
xionsphase mit der padagogischen Arbeit im
schulischen Kontext verkniipft. Dabei stand
im Mittelpunkt, welche spezifischen Perspek-
tiven, Erfahrungen und Wissensbestidnde die
Teilnehmenden aufgrund ihrer gesellschaft-

lichen Positionierungen mitbrachten - sei es
Erfahrungswissen, intuitive Verbindungen zu
bestimmten Lebensrealitdten, oder das Erken-
nen von Ausgrenzungserfahrungen. Ebenso
wurde reflektiert, welche dieser Wissens-
bestinde moglicherweise fehlten. Anschlie-
8end ging es darum sich zu fragen, wie diese
individuellen (fehlenden) Wissensbestande
sich auf die eigene padagogische Haltung und
Praxis auswirken, spontane Entscheidungen
beeinflussen und Werte pragen. Diese Ubung
war inspiriert von einem Diskriminierungs-
kritischen Workshop mit Purnima Vater und
Meryem Yildiz (2021) bei Young Arts NK und
ging von der Komplexitit sich tiberschneiden-
der Identitdten aus - so wie sie im Alltag exis-
tieren und nicht strikt voneinander zu tren-
nen sind. Die Frage stand im Raum, welches
spezifische Wissen und welche Erfahrungen
eine Person z. B. als queere, médnnliche Per-
son, die als deutsch und weif3 gelesen wurde,
mit sich brachte. Oder welches spezifische Er-
fahrungswissen eine alleinerziehende Mutter,
die in einem biirgerlichen, post-migrantischen
Umfeld aufgewachsen war, einbrachte. Ein
Beispiel dafiir, wie sich Erfahrungen auf die
padagogische Arbeit auswirkten, war der
Umgang mit Ressentiments. Eine Lehrkraft,
die bspw. aufgrund ihrer eigenen Familienge-
schichte mit den Belastungen durch Vorurteile
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Abb. 4: Ausgefiilltes Identitdtsmolekiil
(eigene Darstellung)
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Box 08

Bsp.1:
»Gute Entwicklung«

Die Deutsch Klassenarbei-
ten werden zurilickgegeben,
wie immer gibt es zu jede*r
Schiiler*in ein kleines Feed-
back. Es gibt viel Lob fiir die
besten Arbeiten. Melana
bekommt ihre Arbeit mit
einer 3 und dem Kommen-
tar »Richtig gut, daflir dass
Ihr zu Hause kein Deutsch
sprechtl« zuriick.

Melana murmelt leise
»Aber das stimmt doch gar
nicht...«

\_

Bsp. 2:
»Klassenchat«

Im Klassenchat werden
sexistische Memes gepos-
tet. Einige Schiiler*innen
erzahlen Dir als Ansprech-
partner®in ihres Vertrauens,
dass »komische Bilder«
gepostet werden und sie
sich unwohl damit flinlen.
Als Du den/die Klassen-
lehrkraft in der Pause dar-
auf ansprichst, reagiert er/
sie verwundert: »Ach, dass
kommt doch nur von der
neuen Serie, die jetzt alle
schauen....l«

Bsp. 3:
»Gute Entwicklung«

Mohammed, einer deiner
Schiiler, wurde auf Grund
seines Talents in den Ful3-
ballverein der Nachbar-
schule eingeladen.

Du freust Dich sehr fir ihn.
Nach dem 2. Training
kommt Mohammed etwas
verzagt zu Dir und erzahlit
Dir im Verein wirden Witze
uber »Bombenleger« ge-
macht. Er hat das Gefiihl es
bezieht sich auf ihn, kann
dir aber nicht genau sagen
warum.

Die Beispiele sind leicht verfremdete reale Situationen aus Berliner Schulen die in Workshops im
Lernort 7x’“"9 von Gesicht Zeigen! e.V

gegeniiber Sinti*zze und Rom*nja vertraut ist,
konnte in der Praxis zwar sensibel fiir Alltags-
rassismus gegeniiber Rom*nja-Schiiler*innen
sein, sich aber zugleich unzureichend vorbe-
reitet fithlen, um solchen Auflerungen gezielt
entgegenzuwirken. Die Reflexion ermdglichte
den Teilnehmenden, sich dieser potenziellen
Blockaden und Wissensliicken aber auch ihrer
Ressourcen und ihrem spezifischen Wissen
bewusst zu werden, um daran anzukniipfen
und ihre Handlungssicherheit im padagogi-
schen Alltag zu stdrken.

Dritter Workshopiteil:

Diskriminierung im Schulkontext

Im Mittelpunkt des dritten Blocks stand die
Analyse konkreter Diskriminierungssitua-
tionen in Schule und die Entwicklung von
Handlungsstrategien. Es wurden sieben reale
Beispiele von Schiiler*innen aus dem Berliner
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Schulalltag in Kleingruppen diskutiert (siche
Box 08). In einem ersten Schritt wurden in
Kleingruppen die diskriminierungsrelevanten
und problematischen Aspekte der Situation
herausgearbeitet. Anhand der Praxisbeispie-
le wurde geiibt, wie Situationen gemeinsam
reflektiert, unterschiedliche Perspektiven ein-
gebunden und das Wissen der Kolleg*innen
tiir den Lernprozess genutzt werden konnte.
Zudem ginge es darum, auch subtilere For-
men der Diskriminierung besser zu erkennen
und gezielt darauf zu reagieren.

In weiteren Schritten ging es um einen Per-
spektivenwechsel, um sich in die betroffene
Person hineinzufiihlen. Darauf aufbauend
wurden Handlungsstrategien zur Unterstiit-
zung der betroffenen Person erarbeitet. Im
letzten Schritt wurde der Fokus auf die Rolle
als Lehrkraft bzw. padagogische Fachkraft
gelegt — und sich tiber Moglichkeiten, Verant-

wortlichkeiten und Handlungsansitze aus-
getauscht. Dabei wurde auch reflektiert, was
das Schulpersonal selbst braucht, um in einer
solchen Situation diskriminierungskritisch
reagieren zu kénnen, wie damit umgegangen
werden konnte, wenn die eigenen Grenzen er-
reicht sind und an wen im Kollegium oder an
welche Beratungsstellen Betroffene verwiesen
bzw. weitergeleitet werden konnen.

Erfahrungswerte und
Erkenntnisse

Die Workshopteilnehmenden waren zum gro-
len Teil sehr engagiert. Die Moglichkeit, in
einer offenen und konstruktiven Atmosphére
iber ein komplexes und haufig konfliktbela-
denes Thema zu sprechen, wurde von vielen
als positivempfunden. Obwohl es anfinglich
Vorbehalte gab, gelang es zu unserer Freu-

de den meisten, sich auf den gemeinsamen
Prozess einzulassen. Bei der Organisation von
Sensibilisierungsmafinahmen fiir das Perso-
nal im Rahmen einer Schulentwicklung sind
verschiedene Aspekte zu beriicksichtigen. In
der abschlieflenden Workshopreflektion mit
der Steuerungsgruppe und den involvierten
Trainer*innen wurden vier Aspekte beson-
ders deutlich, die bei der Durchfithrung eines
diskriminierungskritischen Studientages mit
Schulpersonal beachtet werden sollten.

1. Ein gemeinsamer Start ist wichtig

Die Durchfithrung eines Studientages fiir ein
in vielerlei Hinsicht diverses Kollegium, stellt
eine besondere Herausforderung dar. Ein
gemeinsamer Start war fiir uns daher ent-
scheidend, um die Teilnehmenden auf das-
selbe Verstindnisniveau zu bringen und eine
gemeinsame Basis zu schaffen. Ein Studientag
sollte ausreichend Zeit bieten, um das Thema
partizipativ zu bearbeiten und ein grund-
legendes Verstandnis fiir alle Teilnehmenden
zu schaffen. Dies schlief3t die Moglichkeit ein,
dass sich einige Personen am ersten Fortbil-
dungstag unter- oder iiberfordert fiihlen. Es
ist wichtig, Raum fiir die Entwicklung einer
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eigenen Haltung zu schaffen und gleichzeitig
Begriftfe und Konzepte klar zu definieren. Da-
riiber hinaus kdnnen in einem solchen Rah-
men die verschiedenen Expertisen der Teil-
nehmenden sichtbar gemacht und gewtirdigt
werden - ein Aspekt, der im Arbeitsalltag oft
zu kurz kommt. Und vor allem kann gemein-
sam im Kollegium gelernt werden, dass es in
Ordnung ist tiber dieses Thema zu reden und
sich Unwissen einzugestehen.

2. Inhalte und Methoden

Inhaltlich ist unserer Meinung nach darauf
zu achten, dass eine Verbindung zu gesell-
schaftlichen Machtverhiltnissen hergestellt
wird. Diskriminierung ist kein isoliert in-
dividuelles Problem, sondern ein Ausdruck
gesellschaftlicher Machtverhiltnisse, die auch
in der Schule wirksam sind. Dies ermdglicht
es den Teilnehmenden, das Thema auch im
grofleren gesellschaftlichen Rahmen zu ver-
stehen. Gleichzeitig ist wichtig, dass die Teil-
nehmenden ihre eigene soziale Identitit und
Position reflektieren und verstehen, wie diese
mit gesellschaftlichen Privilegien und Diskri-
minierungserfahrungen zusammenhéngen.
Diese Reflexion unterstiitzt das Bewusstsein
tiber eigene Wissensbestdnde, Ressourcen und
mogliche Wissensliicken.

Methodisch empfehlen wir den Einsatz von
interaktiven und erfahrungsbasierten Metho-
den, die zur Selbstreflexion anregen. Oft gibt
es im Schulkontext grofien Bedarf an kon-
kreten Handlungsstrategien fiir die Praxis.
Daher raten wir dazu, unbedingt Zeit fiir die
Arbeit mit Fallbeispielen oder gemeinsamen
Austausch zu Handlungsmoglichkeiten ein-
zuplanen. Fiir entscheidend halten wir, Dis-
kriminierung nicht nur in ihrer offensicht-
lichen Form zu thematisieren, sondern auch
in subtileren Erscheinungsformen. Perspektiv-
wechsel und Empathie sind wichtig, um die
Perspektiven von Betroffenen einzunehmen
und entsprechende Handlungsmaoglichkeiten
zu entwickeln.
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3. Widerstinde als Teil des Prozesses
verstehen

Widerstande sind unvermeidbarer Teil einer
diskriminierungskritischen Organisationsent-
wicklung. Es ist wichtig diese Tatsache auch
im Kontext eines Schulentwicklungsprozesses
anzuerkennen. Entscheidend ist, schwierige
Momente nicht als personliches Scheitern zu
verstehen, sondern als eine haufige Reaktion
auf die Infragestellung bestehender Machtver-
hiltnisse.

In einem diskriminierungskritischen Stu-
dientag empfehlen wir daher Raum fiir diese
Widerstinde zu schaffen, um sie zu reflektie-
ren und als Teil des Verdnderungsprozesses zu
akzeptieren. In unserer Arbeit mit den Steuer-
gruppen zeigte sich immer wieder, wie stark
die bestehenden Hierarchien zwischen Er-
wachsenen und Schiiler*innen im schulischen
Kontext wirken. Eine diskriminierungskriti-
sche Schulentwicklung kann daher nicht iso-
liert von einer demokratischen Schulentwick-
lung gedacht werden. In den Steuergruppen
der Projektschulen bewirkte die schrittweise
Zusammenarbeit zwischen Schiiler*innen,
Lehrkriften und padagogischem Personal auf
Augenhohe eine bemerkenswerte Dynamik.
Diese forderte nicht nur die Selbstwirksamkeit
aller Beteiligten, sondern brachte auch neue
Impulse fiir die Schulentwicklung. Ein zentra-
ler Aspekt dieser diskriminierungskritischen
und demokratischen Herangehensweise ist
die Etablierung gemeinsamer Werte und die
Befdahigung von Schiiler*innen, sich aktiv fiir
ein diskriminierungskritisches Lernen ein-
zusetzen. Dies erfordert von allen Beteiligten
Geduld und das Vertrauen in den Prozess.
Widerstande - auch seitens der Erwachse-
nen - sind dabei ein normaler Bestandteil des
Weges. Hier ist es wichtig, als Schule auf die
Unterstiitzung der Schulleitung und externer
Partner*innen zdhlen zu konnen. Die Schul-
leitung und externe Partner*innen spielen
hier eine wichtige Rolle, indem sie den Prozess
unterstiitzen und als Ressourcen zur Verfii-
gung stehen.
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4. Langfristige Planung und mehrere
vertiefende Fortbildungen

Ein weiterer Erkenntnisgewinn aus unserer
Arbeit ist die Notwendigkeit mehrerer auf-
einander autbauender Studientage. Ein erster
Tag ist eine wertvolle Grundlage, reicht jedoch
nicht aus, um der Komplexitét von Diskrimi-
nierung im Schulkontext gerecht zu werden.
Vertiefende Workshops/Studientage, die spe-
zifische Diskriminierungsformen wie Ableis-
mus, Anti-Schwarzen Rassismus oder Queer-
feindlichkeit in den Fokus riucken, wurden
von den Teilnehmenden mehrfach als sinnvoll
erachtet. Diese bieten die Moglichkeit, unter
Anleitung von Expert*innen die historischen
Hintergriinde und aktuellen Auspriagungen
zu verstehen und gemeinsam Handlungs-
strategien fiir den Schulalltag zu entwickeln.
Besonders spannend kénnte die gemeinsame
Bearbeitung dieser Themen von Schiiler*in-
nen und (padagogischem) Personal an einem
gemeinsamen Studientag sein, um eine brei-
te Perspektivenvielfalt zu fordern. Weitere
Fortbildungstage konnen darauf abzielen,
eine diskriminierungskritische Vision fiir
den Schulalltag zu entwickeln, Strategien zum
Umgang mit Diskriminierung zu erarbeiten
und nachhaltige Strukturen zur Bearbeitung
solcher Vorfille zu etablieren. Dieser lang-
fristige, partizipative Ansatz ermdglicht es,
den Prozess der Schulentwicklung mit vielen
Stimmen zu gestalten und gemeinsam mit der
Steuergruppe eine gerechtere und inklusivere
Schule zu schaften.
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Die ersten Monate des diskriminierungs-
kritischen Schulentwicklungsprozess waren
geprégt von einer ersten Anndherung an das
Thema Diskriminierung in der Schule. Dafiir
haben wir in der Steuergruppe u.a. iiberlegt,
was Diskriminierung fiir jeden einzelnen be-
deutet, wo und in welcher Form Diskriminie-
rung in der Schule auftritt und welche Aspek-
te sich unbedingt d&ndern sollen. Dabei haben
wir als Prozessbegleitung festgestellt, wie
herausfordernd es fiir einige Teilnehmenden
war, Diskriminierungserfahrungen, die direkt
mit dem schulischen Alltag zusammenhingen,
zur Sprache zu bringen. In den ersten Prozess-
monaten gab es in den Steuerungsgruppen
eine grofe Zuriickhaltung Vorkommnisse
aus dem Schulalltag als diskriminierend zu
benennen, stattdessen wurde vieles zunachst
als >schlimmy, >irgendwie ungerechts, >ge-
mein¢ oder als >Gewalt« bezeichnet. Besonders
die Schiiler*innen waren sehr verhalten im
konkreten Benennen von Diskriminierung.
Das lag unter anderem daran, dass die unter-
schiedlichen schulischen Rollen der Teilneh-
menden - die natiirlich auch ein Machtgefille
in sich bargen — im Raum spiirbar waren. Im
Austausch und in der Diskussion schwangen
immer auch die unterschiedlichen Diskrimi-
nierungserfahrungen und gesellschaftlichen
Positionierungen der Einzelnen mit. Wenn je-
mand bspw. alltdglich Diskriminierung erlebt
oder immer wieder mit Fremdzuschreibun-
gen von auflen konfrontiert wird, ergibt sich
daraus eine andere Perspektive auf das Thema
Diskriminierung, als wenn wichtige Teile der
Identitdt einer Person als Norm in der Gesell-
schaft betrachtet werden und sich ausgesucht
werden kann, ob sie sich mit Diskriminierung
auseinandersetzt oder nicht. Diskriminierung
betrifft zwar alle in der Schule, aber nicht alle
auf die gleiche Weise. Diese Perspektiven-
vielfalt in der Steuergruppe, ist elementar. Sie
tithrte aber auch dazu, dass bei der Bespre-
chung von Diskriminierung im schulischen
Kontext alle Teilnehmenden der Steuergruppe
unterschiedliche Erfahrungen, Wissen und
Einschdtzungen mitbrachten.

Im folgenden Text beschreibe ich zunéchst,
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welche Ansdtze wir als Prozessbegleitung mit
den Steuergruppen angewendet haben, um
Diskriminierung besprechbar zu machen.
Anschlieflend wird eine kurze Workshopbe-
schreibung gegeben und dargestellt, wie aus
diesen Ansitzen die Mafinahme entwickelt
wurde, theaterpadagogische Workshops fiir
die siebten Klassen anzubieten.

Theaterpadagogische An-
satze, um Diskriminierung
besprechbar zu machen

Aus den Erfahrungen der ersten Monate,
entstand die Idee, den Mitgliedern der Steuer-
gruppe einen neuen Zugang zum Thema
Diskriminierung zu ermdglichen. Es sollte

ein Raum erdffnet werden, in dem person-
liche, emotionale und komplexere Aspekte

des Themas Platz haben. Dies schien uns als
Prozessbegleitung besonders relevant, da sich
in den ersten Prozessmonaten gezeigt hat,
dass die Thematisierung bzw. das konkre-

te Benennen von Diskriminierung fiir viele
herausfordernd war. Ich entwickelte dafiir
einen theaterpadagogischen Workshop-Tag,
der mit Augusto Boals Methodik des Theaters
der Unterdriickten (vgl. Boal 2013; Santos 2019;
Aiterwegmair 2010; Theaterwerkstatt Kuringa
e. V. 0.].) arbeitete. Mit dem Workshop-Tag
wurde sich in auflerschulischem Setting Zeit
genommen, mit verschiedenen erfahrungsba-
sierten Methoden gemeinsam zu lernen, sich
auszutauschen und zu diskutieren. Im Fokus
des Workshop-Tages stand, die Teilnehmen-
den dazu anzuregen, ihr eigenes Verstand-

nis von Diskriminierung zu erforschen: Was
bedeutet Diskriminierung fiir sie selbst, und
welche Rolle spielen dabei ihre eigenen Er-
fahrungen und gesellschaftlichen Positionie-
rungen? Besonders wichtig war dabei, dass sie
lernten, zu erkennen, warum sie eine Situation
als diskriminierend einschétzen, und sie darin
zu bestdrken, ihrer eigenen Wahrnehmung zu
vertrauen, um diese auch nach auflen klar ver-
treten zu kénnen.

»lm Fokus des Workshop-Tages stand,
die Mitglieder der Steuerungsgruppe dazu
anzuregen, ihr eigenes Verstandnis von
Diskriminierung zu erforschen.«

Augusto Boals »Theater
der Unterdriuckten«

Die partizipative Theatermethodik des Thea-
ters der Unterdriickten wurde von Augusto
Boal (2013) entwickelt. Das Besondere an den
Ansitzen des brasilianischen Theaterpéadago-
gen ist, dass bereits in der Methodik eine de-
mokratische und kollektive Zusammenarbeit
angelegt ist. Im Zentrum steht die gemeinsa-
me Entwicklung von Losungsideen fiir eine
als ungerecht erlebte Situation. Gleichzeitig
wird ein Raum geboten, in dem auch struk-
turelle Machtverhéltnisse mitgedacht werden
konnen. Die Benennung von gesellschaft-
lichen Machtverhiltnissen in einem &ffentli-
chen Bithnensetting und die Thematisierung
ihrer alltaglichen Wirkungen auf uns, sind oft
ein erster wichtiger Moment, um neue Schritte
Richtung Gerechtigkeit und Inklusion gehen
zu konnen. Die bearbeiteten Settings, werden
dabei von den Teilnehmenden selbst ausge-
wahlt (vgl. Santos 2019; Aiterwegmair 2010;
Theaterwerkstatt Kuringa e. V. 0.].).

Die Ansdtze von Augusto Boal haben seit den
1970er Jahren auch in Europa einen grofien
Einfluss auf partizipative und politische Thea-
termethodik. Sie werden heute in unterschied-
lichen Formen in der politischen Bildungsar-
beit angewendet und stindig weiterentwickelt.
Die an Boals Forumtheater (vgl. Wilckens-von
Hei 2011; Aiterwegmair 2010) angelehnten Me-
thoden erlauben es, in der Arbeit mit konkre-
ten selbsterlebten Situationen aus dem Alltag
im Rollenspiel gemeinsam herauszuarbeiten,
was von den Teilnehmer*innen an der Situati-
on als ungerecht und diskriminierend emp-
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funden wird. Anschlieflend werden konkrete
Verbesserungsvorschlige im Umgang mit Dis-
kriminierung erprobt. Dabei erachtet Augusto
Boal das konkrete >Probieren< von verschiede-
nen Verbesserungsmoglichkeiten im Rollen-
spiel als zentral. Es ermdglicht gemeinsam als
Gruppe herauszufinden, was in konkreten all-
taglichen Settings eine realistische, tatsdchlich
umsetzbare Losung sein kann und was sich
die einzelnen Teilnehmenden im Umgang mit
Diskriminierung wiinschen. Auf diese Weise
lassen sich bspw. auch gemeinsame Werte und
Visionen einer Gruppe sichtbar machen (Boal
2013).

Workshoptage mit den
Steuergruppen

Wir konnten die Workshops am auflerschu-
lischen Lernort 7% von Gesicht Zeigen! e.V.
realisieren, der mit seinen kreativ gestalteten
Réumen zu den Themen Diskriminierung,
Ausgrenzung und Zusammenbhalt auf ver-
schiedenen Ebenen zur Auseinandersetzung
anregte. Der erste Teil des Workshop-Tages
stand im Zeichen verschiedener gruppendy-
namischer Ubungen und einer interaktiven
Heranfiihrung an die Themen gesellschaft-
liche Gruppenbildung, Ausgrenzung, Selbstre-
prasentation und Zuschreibungen von auflen.
Diese Ubungen regten die Gruppe zu lebhaf-
ten Diskussionen iiber personliche Erfahrun-
gen mit Diskriminierungsrealititen, Umgang
mit Ausgrenzung und Zugehorigkeiten im
Alltag und Strategien zu Selbstermachtigung
an. In Anlehnung an Boals Forumtheater-
Methodik bearbeiteten die Teilnehmer*innen
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mit Rollenspielen Diskriminierungsvorfille
aus der Schule. Das Ausprobieren von unter-
schiedlichen Optionen erméglichte es, zu
identifizieren, welche Handlungen und Hal-
tungen aus Sicht der Gruppenmitglieder wich-
tig fiir einen besseren Umgang mit Diskrimi-
nierung waren. Im Rollenspiel wurde deutlich,
wie wirkmachtig es sein kann, wenn unter-
schiedliche Menschen bei Diskriminierungs-
vorfdllen empathisch und sachlich reagierten,
wihrend gleichzeitig klare Grenzen zum
Schutz der diskriminierten Person gezogen
wurden. Es zeigte sich zudem, dass ein muti-
ger und solidarischer Umgang mit Diskrimi-
nierung moglich war und es mit gegenseitiger
Unterstiitzung und klarer Haltung eine nega-
tive Dynamik verdndert werden konnte.

Der Workshoptag bereicherte die Steuergrup-
pen sehr, und im Laufe des weiteren Prozesses
wurde immer wieder auf die Erkenntnisse

aus den Rollenspielen Bezug genommen. Die
Gruppenmitglieder gaben an, dass sie es als
sehr erméchtigend empfanden, durch das
Experimentieren im Rollenspiel gemeinsam
zu erkennen, wie wichtig es war, dass Diskri-
minierung im Schulkontext ernst genommen
wurde. Fiir die von uns als Prozessbegleitung
begleiteten Schulen waren diese Workshops
im weiteren Schulentwicklungsprozess zentral
und wegweisend sowie der Grundstein fiir die
Entwicklung der Projekttage fiir die Schii-
ler*innen.

Theaterpadagogische
Workshops fur Siebtklass-
ler*innen

Aus den positiven Erfahrungen mit den
theaterpadagogischen Methoden entstand die
Idee, diese Art der Sensibilisierung auch fiir
weitere Schiiler*innen zu ermdéglichen. Be-
sonders die Schiiler*innen der Steuergruppe
machten sich dafiir stark, dass diese alltagsna-
hen und lebendigen Methoden genutzt wer-
den, um ihre Mitschiiler*innen im Umgang
mit Diskriminierung zu sensibilisieren und
zu starken. Darauthin wurde als Mafinahme
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tiir den diskriminierungskritischen Schulent-
wicklungsprozess entschieden, dass alle neuen
Siebtklassler*innen eine Workshopreihe zur
Einfithrung in das Thema bekommen soll-
ten, um so von Anfang an ein aktiver Teil der
Vision einer »Schule mit weniger Diskriminie-
rung« zu werden.

Die Meinungen und Erfahrungen der Schii-
ler*innen zum Thema Diskriminierung
sollten nicht nur gehort und ernstgenommen
werden. Die Schiiler*innen sollten sich auch
selbst als aktiv Gestaltende der Schulgemein-
schaft erleben. Die theaterpiadagogischen
Workshops fiir neue Schiiler*innen bieten da-
her einen Raum, in dem gemeinsam ein kri-
tischer Umgang mit Diskriminierung erprobt
und Schiiler*innen sich selbst als aktive Ge-
stalter*innen in diesem Prozess erleben kon-
nen. Ziel ist dabei, die Schiiler*innen zu einem
aktiven, solidarischen und selbstbestimmten
Umbhang mit Diskriminierung anzuregen.
Dafiir wird mit selbsterlebten Situationen aus
dem (Schul-)Alltag der Schiiler*innen ge-
arbeitet und konkrete Verdnderungswiinsche
im Umgang mit als ungerecht empfundenen
Situationen erprobt.

Pilotphase der Workshop-Tage
Beginnend mit dem Schuljahr 2024/25 soll
jedes Jahr fiir alle Klassen des siebten Jahr-
gangs ein zweitdgiger theaterpadagogischer
Workshop zum Thema Diskriminierung und
Zusammenbhalt realisiert werden. Im Februar
2025 fand die Pilotphase in erneuter Koope-
ration mit Gesicht Zeigen e.V. am dem Lernort
7x""8 statt. Fiir die Arbeit mit dem Ansatz des
Forumtheaters wurde von mir ein Konzept
entwickelt. Darin sind sowohl die Erkennt-
nisse aus den Steuergruppen als auch das
kontinuierliche Feedback der begleitenden
Schiiler*innen integriert worden.

Meine langjahrige Erfahrung mit Berliner
Schiiler*innen in dhnlichen Workshop-Set-
tings zeigt, dass Kinder und Jugendliche oft
intuitiv sehr genau benennen kénnen was sie
als ungerecht, ausgrenzend und stigmatisie-
rend fiir sich und andere empfinden. Darauf
aufbauend wird im Rollenspiel trainiert,

verschiedene Diskriminierungsformen klar
zu erkennen. Da mit realen Beispielen und
Erfahrungen der Jugendlichen gearbeitet
wird, entfaltet dieser Ansatz ein grofies Emp-
owermentpotenzial und erlaubt durch die
dynamische Bearbeitung in der Gruppe oft
auch eine Umwandlung von negativen Dis-
kriminierungserlebnissen. Das Ziel dabei ist
auch herauszuarbeiten, wie wir uns gegen-
seitig unterstiitzen kénnen und was es aus
Schiiler*innen-Sicht fiir einen diskriminie-
rungsfreieren und wertschétzenden Lern- und
Lebensraum Schule braucht.

Aus dem Arbeiten mit realen Diskriminie-
rungserlebnissen der Teilnehmenden erge-

Aufbau der Workshop-Tage

Am ersten Tag erfolgt mit verschiedenen
interaktiven Ubungen und Spielen die Einfiih-
rung in die Themen Identitat, Diversitdt und
Zusammenbhalt. In der prozessorientierten
Arbeitsweise stehen dabei die eigenen Erfah-
rungen und Meinungen der Schiiler*innen zu
diesen Themen sowie das gegenseitige Ken-
nenlernen und die Starkung des Gruppenge-
tithls im Zentrum. Dies ist wichtig, um fiir die
noch relativ neu zusammengefiigte Gruppe zu
Beginn des siebten Jahrgangs eine gute Ba-

sis und Vertrauensraum zu schaffen, um das
Thema Diskriminierung produktiv bearbeiten
zu konnen.

»Das Ziel ist es, aus Schuler*innen-Sicht
herauszuarbeiten, welche Bedingungen
es fur einen diskriminierungsfreieren und
wertschatzenden Lern- und Lebensraum
Schule braucht.«

ben sich verschiedene Herausforderungen.
Deshalb sollten die Ansétze des Theaters

der Unterdriickten und des Forumtheaters
ausschliefllich unter Anleitung einer in der
Methodik erfahrenen Person mit diskriminie-
rungskritischer Expertise angewendet werden.
Ein weiterer Grundsatz der Methode ist der
Rollenwechsel: wer eine eigene Erfahrung fiir
das Rollenspiel freigibt, darf nicht die diskri-
minierte Person spielen, da es sonst leicht zu
Retraumatisierung kommen kann. Ein wichti-
ges Element bei jeder Arbeit mit Rollenspielen
ist das de-roling: das heif’t, am Ende des Pro-
zesses aus der gespielten Rolle herauszutreten
und diese abzuschiitteln. Dies ist besonders
bei der intensiven Arbeit mit Diskriminie-
rungsvorfillen sehr wichtig, um einen guten
Abschluss zu finden und den Raum symbo-
lisch zu schliefien.
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Am zweiten Tag wird mit theaterpadago-
gischen Methoden ein vertieftes Einsteigen

in das Thema Diskriminierung ermdglicht.
Gemeinsam wird untersucht, was Diskrimi-
nierung ausmacht und wie sie funktioniert.
Mit der an Augusto Boals Forumtheater an-
gelehnten szenischen Umsetzung wird heraus-
gearbeitet, was genau Diskriminierung fiir

die Schiiler*innen im Schulkontext bedeutet
und wie sie sich dazu positionieren wollen. Im
wechselseitigen eigenen Prasentieren, aktivem
Eingreifen und Reflektieren der Rollenspiel-
Szenen untereinander wird ein erstes Ver-
staindnis der Wirkungen von Diskriminierung
im Rahmen von gesellschaftlichen Strukturen
fiir die Schiiler*innen erfahrbar.
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Auswertung und Einbindung
in die Diskriminierungskriti-
sche Schulentwicklung

Die Methodik des Theaters der Unterdriickten
und das Nutzen von Rollenspielen mit Fokus
auf eigene Handlungsmoglichkeiten haben
sich in unserem Prozess als besonders geeig-
net erwiesen, um unterschiedliche Menschen
zu einer aktiven Reflektion von Diskriminie-
rung anzuregen, eine solidarische Dynamik
in der Gruppe zu entwickeln und durch das
Ernstnehmen von Ungerechtigkeitserfahrun-
gen die Selbstwirksamkeit der Einzelnen zu
starken. Gleichzeitig ermdglicht dieser Ansatz
sich konstruktiv mit Themen und Konflikten
auseinanderzusetzen, die in der Schule, der
Gesellschaft oder Gruppe wirken und diesen
einen klaren Rahmen zur aktiven Bearbeitung
zu geben.

Die Workshops zur Sensibilisierung der
Schiiler*innen sind Teil der diskriminierungs-
kritischen Schulentwicklung. Daher wurde
und wird auch zukiinftig in einer ausfiihr-
lichen Auswertung der Fokus daraufgelegt,
die Erkenntnisse und Einsichten aus dem
Rollenspiel zu sammeln und auch sichtbar zu
machen, an welchen Stellen es offene Fragen
und Bediirfnisse gibt. Zur Qualitétssicherung
wird in der Pilotphase der theaterpadagogi-
schen Sensibilisierungs-Workshops 2024/25
sowohl die Einbindung von piadagogischem
Personal der siebten Jahrgéngen als auch von
Schiiler*innen aus der Steuergruppe als Be-
obachter*innen getestet — um zu sehen, wie

e ™
Hinweis

KURINGA ist ein Netzwerk & Anlauf-
stelle fur Informationen zur Arbeit
mit den Methoden des Theaters der
Unterdrickten in Berlin.

www.kuringa.de/en/

- J
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eine gute Riickbindung der Einsichten und Er-
fahrungen aus den Workshops in den gesam-
ten diskriminierungskritischen Prozess der
Schule gewidhrleistet werden kann.

Zusammenfassung:
Aspekte zur diskriminie-
rungskritischen Sensibili-
sierung von Schiuler*innen

Ziel der Sensibilisierung:

Die theaterpadagogischen Workshops zielen
darauf ab, Schiiler*innen fiir Diskriminierung
zu sensibilisieren und sie als aktive, selbstbe-
stimmte Gestalter*innen einer diskriminie-
rungskritischen Schulgemeinschaft zu starken.
Sie erproben gemeinsam Diskriminierung

zu erkennen, ihre eigenen Erfahrungen im
gesellschaftlichen Kontext zu reflektieren und
solidarisch zu handeln.

Riume schaffen:

Schiiler*innen brauchen eine Umgebung, in
der sie frei iiber Diskriminierung sprechen
lernen konnen, ohne Angst vor negativen
Konsequenzen zu haben. Es ist wichtig, ihre
Meinungen und Erfahrungen zum Thema
Diskriminierung ernst zu nehmen und ihnen
zuzuhoren, wie sie sich eine diskriminie-
rungsarme und wertschédtzende Schule vor-
stellen. Theaterpadagogische Methoden kon-
nen hierfiir eine geschiitzte Plattform bieten.

Interaktive und erfahrungsbasierte
Methoden:

Theaterpadagogische Methoden und Rollen-
spiele ermdglichen es den Teilnehmenden,
Diskriminierung nicht nur theoretisch zu reflek-
tieren, sondern das Thema Diskriminierung
auch auf einer kdrperlichen und intuitiven
Weise zu behandeln. Die Methodischen Ansit-
ze des Theaters der Unterdriickten von Augusto
Boal eignen sich hierfiir besonders gut.

Fachgerechte Anleitung:

Menschen erleben Diskriminierung unter-
schiedlich und die Auseinandersetzung mit
Diskriminierungserlebnissen kann belastend
sein. Daher sind Strategien zum Schutz der
Teilnehmenden (z. B. De-Rolling nach Rollen-
spielen) und ein sensibler Umgang mit Betrof-
fenen wichtig. Theater der Unterdriickten und
das Forumtheater sollten ausschliefllich von
einer in der Methodik erfahrenen Person mit
diskriminierungskritischer Expertise angelei-
tet werden.

Empowerment:

Durch das Arbeiten mit realen Beispielen

und Erfahrungen der Jugendlichen, entfaltet
dieser theaterpddagogische Ansatz ein grofles
Empowermentpotenzial und erlaubt durch die
dynamische Bearbeitung in der Gruppe oft
auch eine Umwandlung von negativen Diskri-
minierungserlebnissen.

Kollektives Erarbeiten von Handlungs-
optionen:

Durch das gegenseitige Préasentieren, das
aktive Eingreifen und das Reflektieren der
Rollenspiel-Szenen untereinander erhalten die
Schiiler*innen Einsicht in die Auswirkungen
von Diskriminierung im Kontext gesellschaft-
licher Strukturen. Methoden wie das Theater
der Unterdriickten helfen dabei, konkrete
Strategien fiir den Umgang mit Diskriminie-
rung zu entwickeln und realistische Losungen
zu erproben.

Langfristige Integration in die Schulen-
wicklung:

Die Workshops sind ein integraler Bestandteil
der diskriminierungskritischen Schulentwick-
lung. Sie tragen dazu bei,

die Schiiler*innen nicht nur fiir Diskriminie-
rung zu sensibilisieren, sondern auch fiir die
Schaffung einer solidarischen und respekt-
vollen Schulgemeinschaft zu stirken und zu
motivieren.
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Die Idee, eine Anlaufstelle zur Beratung von
Diskriminierung aufzubauen, entstand im
Rahmen der Prozessbegleitung der diskri-
minierungskritischen Schulentwicklung an
dem Berliner Gymnasium. Die Steuergruppe,
bestehend aus Schiiler*innen, padagogischem
Personal und Lehrkriften, entschied demo-
kratisch, eine Anlaufstelle fiir Diskriminie-
rung (AD) einzurichten. Die Konzeptionie-
rung der Anlaufstelle fiir Diskriminierung
erfolgte vor allem auf Wunsch der Schiiler*in-
nen. Sie duflerten, dass sie haufig Diskrimi-
nierung an der Schule erfuhren und sie sich
vertrauensvolle Ansprechpersonen fiir solche
Fdlle an ihrer Schule wiinschten.

sowie der Projektkoordination der DeGeDe
zusammen entwickelt. Beratung zum Kon-
zept erhielten wir von der Anlaufstelle fiir
Diskriminierungsschutz an Schulen (ADAS)
in Berlin. Das Konzept ist nicht vollstindig,
aber es bietet Impulse, um die ersten Schritte
zu einer Anlaufstelle innerhalb der Schule zu
etablieren. Im Fokus stehen dabei die Kom-
munikations- und Beratungsstrukturen fiir
die Schiiler*innen, die Besetzung der AD
sowie die dazugehorigen Anforderungen an
die Berater*innen.

Allgemein sollte die Anlaufstelle einen si-
cheren Raum fiir Schiiler*innen bieten, um
Diskriminierungsfalle zu besprechen. Fiir eine

»Allgemein sollte die Anlaufstelle einen
sicheren Raum fur Schuler*innen bieten,
um Diskriminierungsfalle zu besprechen.«

Die AD solle die Funktion einer niedrig-
schwelligen ersten Anlaufstelle haben und

bei Bedarf an Fachstellen weiterleiten, die zu
rechtlichem Vorgehen bei einem Diskrimi-
nierungsfall beraten. Das Konzept fiir die

AD wurde im Projektrahmen entwickelt. Die
Steuergruppe will auch nach Projektende den
diskriminierungskritischen Schulentwick-
lungsprozess fortfithren und die AD schnellst-
moglich implementieren. Der nachfolgende
Text stellt das entwickelte Konzept der AD vor
sowie die dahinterstehenden Uberlegungen.
Abschlieflend wird auf Herausforderungen
und kreative Losungsansitze eingegangen, be-
vor ein kurzes Fazit den Text abschlief3t.

Konzeption: Anlaufstelle fur
Diskriminierung (AD)

Im Folgenden werden Empfehlungen fiir die
Konzeption einer AD an Schulen genannt.
Diese wurden zum grofiten Teil mit dem Ber-
liner Gymnasium und der Prozessbegleitung
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Beratung zum rechtlichen Vorgehen verweist
die AD an spezialisierte Beratungsstellen wie
die Anlaufstelle fiir Diskriminierungsschutz an
Schulen (ADAS) in Berlin oder andere un-
abhidngige Antidiskriminierungsstellen. Die
Anlaufstelle am Gymnasium dient in erster
Linie als niedrigschwellige Erstunterstiitzung,
bietet Orientierung und kann bei der Suche
nach weiterfiihrender Hilfe begleiten.

In der Steuergruppe wurden wichtige Aspekte
tiir das Konzept der AD entwickelt. So wurde
besprochen, dass es von Vorteil wire, mehrere
Berater*innen zu benennen, die in einer gehei-
men Wahl von den Schiiler*innen fiir einen
gewissen Zeitraum in die AD gewéhlt werden.
Gewlinscht war, dass das AD-Team uiber fun-
diertes Fachwissen zu Diskriminierungsfor-
men verfiigt und gute Féhigkeiten in der Kon-
fliktbewiltigung mitbringt. Die Berater*innen
sollten also in diesen Bereichen Fortbildungen
besuchen. Aufgabe sollte es sein einen vertrau-
ensvollen sowie wertschiatzenden Umgang zu
leisten, um eine professionelle und einfiihlsa-
me Begleitung der diskriminierten, aber auch

diskriminierenden Personen zu gewahrleisten.
Die Aufgaben der Anlaufstelle fiir Diskrimi-
nierung besteht darin, Diskriminierungstille
aufzunehmen, zuzuhoren, einzuordnen, die
Betroffenen zu beraten und gemeinsam Lo-
sungen bzw. Vorgehensweisen fiir das Gesche-
hen zu entwickeln. Gegebenenfalls werden die
betroffenen Personen dann an externe Stellen
mit Fachexpertise weitergeleitet. Dariiber
hinaus sollte die Anlaufstelle fiir Diskriminie-
rung auch praventive Mafinahmen anregen.

Besetzung der AD

Vorgesehen ist die Besetzung der AD mit drei
Personen aus dem Lehrkraftekollegium und
der Schulsozialarbeit. Ausgewdhlt wird das
AD-Tridem von den Schiiler*innen durch eine
geheime Wahl. Das Verfahren konnte dhnlich
wie beim Verfahren zur Wahl der Vertrauens-
lehrer*innen stattfinden oder es konnte ein
anderes Wahlverfahren dazu entwickelt wer-
den. Das AD-Tridem wird fiir eine Amtszeit
von drei Jahren gewdhlt. Die Kanditat*innen
tiir die AD sollten beim Amtsantritt bereits
Kenntnisse zu diskriminierungsrelevanten
Themen haben, gelichzeitig willigen sie ein,
sich wiahrend ihrer Amtszeit in Diskriminie-
rungsthemen fortzubilden. Die Lehrkrifte, die
in das Amt gewihlt werden, bekommen Ent-
lastungsstunden wéahrend ihrer Amtszeit.

Kriterien fiir die Besetzung einer AD

Die Besetzung einer AD erfordert spezifische
Kompetenzen und eine besondere Sensibili-
tat fir die Thematik. Dabei stehen neben der
Erfahrung im Umgang mit Diskriminierungs-
erlebnissen vor allem die Fahigkeit zur ein-
fithlsamen und vertraulichen Beratung sowie
die Bereitschaft zur kontinuierlichen Weiter-
bildung im Vordergrund. Im Folgenden sind
sechs Kriterien aufgefiihrt, die im gemein-
samen Entwicklungsprozess des Konzepts
formuliert und bei der personellen Besetzung
einer AD zu berticksichtigen sind. Sie basie-
ren auf dem Erfahrungswissen der beteiligten
Personen aus der Steuergruppe, der Prozess-
begleitung, der Projektkoordination sowie auf
den Einblicken aus der Zusammenarbeit mit
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ADAS. Dabei wurde nicht explizit auf Litera-
tur zuriickgegriffen, sondern auf vorhandenes
Fachwissen, langjdhrige Praxis und die Refle-
xion bestehender Ansitze.

1. Erfahrung und Sensibilitdt im Umgang mit
Diskriminierungserlebnissen.

2. Fahigkeiten zur emphatischen und vertrau-
lichen sowie sensiblen Beratung von Schii-
ler*innen und Einhaltung der Schweigepflicht.
(Da Lehrkrifte grundsatzlich nicht der gesetz-
lichen Schweigepflicht unterliegen, sollte eine
entsprechende Regelung innerhalb der Schule
beschlossen werden — es sei denn, es liegt eine
Kindeswohlgefdhrdung vor.)

3. Bereitschaft zur kontinuierlichen Weiter-
bildung im Bereich der Antidiskriminierungs-
arbeit sowie Kinderschutz und Kindeswohlge-
tahrdung im Diskriminierungskontext.

4. Bereitschaft zur Zusammenarbeit im Team
und zur Forderung einer vertrauensvollen
Atmosphire zwischen Schiiler*innen und
Lehrer*innen/pddagogischen Personal.

5. Bereitschaft zur Netzwerkarbeit mit aufSer-
schulischen Kooperationspartner*innen und
zur Kooperation mit externen (Antidiskrimi-
nierungs-) Beratungsstellen.

6. Bereitschaft zur Zusammenarbeit mit der
diskriminierungskritischen Schulentwick-
lungssteuergruppe der Schule.

7. Kenntnisse der rechtlichen Rahmenbedin-
gungen, um bei Bedarf an Fachstellen weiter-
zuvermitteln.

Verankerung der AD im Schulkonzept und
Nachhaltigkeit

Die AD sollte als wichtiger Bestandteil des
Schullebens fest im Schulkonzept verankert
sein. Thre Aufgabe besteht darin, Diskriminie-
rungserfahrungen zu erkennen, zu benennen
und angemessen darauf zu reagieren. Die AD
arbeitet eng mit anderen Gremien der Schule,
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wie z. B. der Schiiler*innenvertretung zusam-
men, um eine ganzheitliche Unterstiitzung der
Schiiler*innen zu gewdhrleisten.

Um die Nachhaltigkeit der AD zu garantie-
ren, wird empfohlen, dass sie weiterhin von
einer diskriminierungskritischen Schulent-
wicklungssteuergruppe oder Arbeitsgruppe
begleitet wird, die aus Schiiler*innen und
Lehrer*innen und pddagogischen Personal
besteht. Dadurch, dass auch weiterhin Schii-
ler*innen in der Steuergruppe sind, kdnnen
sie unterstiitzen, Feedback geben und sicher-
stellen, dass die Bediirfnisse und die Expertise
der Schiiler*innen miteinbezogen werden.

Erreichbarkeit der AD fiir die
Schiiler*innen

Die Schiiler*innen sollen verschiedene Mog-
lichkeiten haben, sich an die AD zu wenden.
Grundlegend sind dafiir niedrigschwellige
Kommunikationswege und vertrauliche Op-
tionen zur Kontaktaufnahme fiir die Schii-
ler*innen. Im Folgenden sind beispielhaft vier
Moglichkeiten fiir die Erreichbarkeit einer AD
aufgefiihrt.

1. Sprechstunden: Regelméflige AD-Sprech-
stunden, bei denen Schiiler*innen personlich
oder telefonisch Unterstiitzung erhalten kon-
nen. Die Sprechstunden sollten bekannt und
trotzdem nicht sichtbar sein, um die Betroffe-
nen vor Stigmatisierung zu schiitzen.

2. E-Mail: Schiiler*innen und Eltern konnen
sich per E-Mail direkt an die AD und da-
mit direkt an die Berater*innen wenden. Die
E-Mail-Adresse ist kein Verteiler und wird
vertraulich und einzeln beantwortet.

3. Anonymer Chat: Ein Online-Chat-System
kann Schiiler*innen die Méglichkeit bieten,
anonym mit der AD zu kommunizieren und
Unterstiitzung zu erhalten.

4. Briefkasten: Ein Briefkasten, in den anony-
me Nachrichten oder Hinweise auf Diskrimi-
nierungsvorfille eingeworfen werden kénnen.
Ein Brietkasten kann jedoch lediglich eine
unterstiitzende Struktur sein, da nur anonyme
Hinweise aufgenommen werden kénnen.
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Hier ist es genau wie bei den Sprechstunden
wichtig, dass der Ort bekannt aber gleichzeitig
so anonym wie moglich ist.

Verfahrensweise der AD

Wenn Schiiler*innen sich mit Anliegen an
die AD wenden, braucht es ein klar struktu-
riertes und sensibles Verfahren. Dabei geht

es zundchst darum, das Anliegen vertraulich
aufzunehmen und gemeinsam zu analysieren,
welche néchsten Schritte sinnvoll sind. Bei
den Unterstiitzungs- und Beratungsangebo-
ten, sollten stets die Bediirfnisse und Wiin-
sche der diskriminierten bzw. benachteiligten
Person im Mittelpunkt stehen! Gleichzeitig
wird das Anliegen sorgfiltig dokumentiert
und bei Bedarf werden die betroffenen Perso-
nen an externe Stellen weitergeleitet, um die
bestmogliche Unterstiitzung zu gewdhrleisten.
Im Folgenden ist beispielhaft eine fiinfteilige
Verfahrensweise dargestellt.

1. Aufnahme des Anliegens:

Wenn eine*ein Schiiler*in sich an die AD
wendet, wird das Anliegen zunéchst vertrau-
lich und einfithlsam aufgenommen. Die AD
stellt sicher, dass der*dem Schiiler*in Raum
gegeben wird, um ihre Erfahrungen zu teilen
und ihre Gefiihle zu duflern.

2. Analyse und Einordnung:

Die AD analysiert das Anliegen und ordnet
die Problematik ein. Es wird geschaut, welche
weiteren Schritte moglich und gewiinscht
sind. Die*der Schiiler*in wird ernstgenommen
und unterstiitzt.

3. Unterstiitzung und Beratung:

Die AD bietet der *dem Schiiler*in emotiona-
len und praktischen Support sowie Beratung
an. Dies kdnnen z. B. eine gemeinsame Erar-
beitung von Empowerment und Selbstschutz-
strategien sein, die Begleitung zu weiteren
Gesprachen mit beteiligten Personen oder die
Vermittlung an externe Beratungsstellen um-
fassen.

»Bei den Unterstutzungs- und Beratungsan-

geboten sollten stets die Bedurfnisse und

Wunsche der diskriminierten bzw. benach-
teiligten Person im Mittelpunkt stehenl«

4. Dokumentation:

Alle Gesprache und Mafinahmen sollten zu-
mindest als Gedachtnisprotokolle dokumen-
tiert werden, um eine liickenlose Nachver-
folgung zu gewidhrleisten und sicherzustellen,
das angemessene Mafinahmen ergriffen wer-
den kdnnen. Datenschutzrechtliche Grund-
lagen miissen dazu klar geklart werden, wie
Dokumentation sicher autbewahrt und ge-
gebenenfalls anonym gefithrt werden kénnen
und was mit den Protokollen passiert und wer
diese einsehen darf.

5. Weiterleitung bei Bedarf:

Die AD ist lediglich erste Anlaufstelle. Falls
erforderlich und erwiinscht, wird das Anlie-
gen an weitere externe Stellen oder Fachleute
weitergeleitet, um eine umfassende Unterstiit-
zung sicherzustellen.

Vorgehensweise der AD bei
Mediationsbedarf

Die Vorgehensweise der AD ist darauf ausge-
richtet, (diskriminierungsrelevante) Konflikte
einfiihlsam und l6sungsorientiert zu bearbei-
ten. Auch hier stehen die Bediirfnisse und
Wiinsche der Betroffenen bzw. ratsuchenden
Personen im Fokus. Wenn der Austausch mit
weiteren an der Situation Beteiligten ge-
wiinscht ist, wird in der AD durch Mediation
und Moderation dafiir gesorgt, dass alle Betei-
ligten Parteien in einem geschiitzten Rahmen
ihre Sichtweisen duflern konnen. Ziel ist es,
einen respektvollen Dialog zu férdern und ge-
meinsam tragfiahige Losungen zu erarbeiten.
Die AD begleitet den gesamten Prozess bis hin
zur Nachbetreuung, um sicherzustellen, dass
die vereinbarten Mafinahmen nachhaltig um-
gesetzt werden.
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1. Mediation:

Die AD initiiert, wenn es von der*dem Schii-
ler*in erwiinscht ist, eine Mediation, sowohl
bei Konflikten zwischen Schiiler*innen als
auch zwischen einer*einem Schiler*in und
einer Lehrkraft. Dabei werden alle beteiligten
Parteien zu einem Gesprich eingeladen, um
die Konfliktsituation zu klaren und gemein-
sam nach einer Losung zu suchen.

2. Moderation durch die AD: Die AD mode-
riert das Mediationsgespriach und stellt sicher,
dass alle Beteiligten die Moglichkeit haben,
ihre Sichtweise darzulegen und ihre Bediirf-
nisse zu duflern.

3. Forderung des Dialogs:

Die AD fordert einen respektvollen und kons-
truktiven Dialog zwischen den Beteiligten
und unterstiitzt sie dabei, gemeinsam Lo-
sungen zu entwickeln, die fiir alle akzeptabel
sind.

4. Entwicklung von Vereinbarungen:

Am Ende des Mediationsgesprich werden
Vereinbarungen getroffen, die dazu dienen,
den Konflikt zu l6sen und ein friedliches Mit-
einander zu férdern. Diese Vereinbarungen
werden schriftlich festgehalten und von allen
Beteiligten unterzeichnet.

5. Nachbetreuung:

Die AD iiberpriift regelmiflig die Umsetzung
der Vereinbarung und steht bei Bedarf wei-
terhin unterstiitzend zur Seite, um sicherzu-
stellen, dass der Konflikt gelost wird und sich
dhnliche Situationen nicht wiederholen.
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Herausforderungen und
kreative LOsungsansatze

Die Herausforderungen einer Anlaufstelle fiir
Diskriminierung an Schulen sind vielfiltig
und umfassen sowohl strukturelle als auch in-
dividuelle Aspekte. Eine der grofiten Heraus-
forderungen besteht darin, das Vertrauen der
Schiiler*innen und Lehrkrifte zu gewinnen.
Viele betroffene Schiiler*innen haben Angst
vor moglichen negativen Konsequenzen,
wenn sie Diskriminierung erfahren und diese
melden. Aus diesem Grund ist es unabding-
bar, dass die AD als ein vertrauenswiirdiges
Gremium wahrgenommen wird. Ebenso muss
die Anonymitit der Betroffenen gewahrt
bleiben, um Hemmschwellen abzubauen und
den Zugang zur Unterstiitzung zu erleichtern.
Darauf muss vor allem bei der Raumauswahl
und den Kontaktmoglichkeiten der AD ge-
achtet werden.

Um vertrauenswiirdig zu sein, muss die AD
moglichst unabhdngig und mit bewussten
Bias agieren. Das bedeutet, die Menschen des
AD-Teams sind sich ihrer personlichen Vor-
eingenommenheit sowie eigener Vorurteile
oder verzerrten Wahrnehmungen bewusst
und reflektieren, dass ihre Einschitzungen
oder Entscheidungen von persénlichen Uber-
zeugungen oder Erfahrungen beeinflusst
werden. Die Wahrnehmung, dass die AD von
der Schulleitung oder anderen Autoritats-
personen beeinflusst werden konnte, kann
das Vertrauen untergraben. Ein bewusstes
Vorgehen ist entscheidend, um alle Vorfille
fair und gerecht zu behandeln, unabhéngig
davon, ob Schiiler*innen, Lehrkrafte oder
andere Schulmitglieder involviert sind. Da es
keine Objektivitdt oder Neutralitit gibt, ist es
wichtig, dass sich das AD-Team bewusst ist,
dass ihre Beratung subjektiv ist und moglichst
betroffenenorientiert passiert. Das heif’t, die
Bediirfnisse, Erfahrungen und Wiinsche der
betroffenen Person stehen im Mittelpunkt.
Es geht also nicht nur um Losungen, sondern
auch darum, emotionale Unterstiitzung zu
bieten und die betroffene Person dabei zu be-
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gleiten, eigene Bewiltigungsstrategien zu ent-
wickeln und ihre Rechte wahrzunehmen. Die
AD sollte dabei auf eine Vielzahl von diskri-
minierungsrelevanten Konfliktkonstellationen
vorbereitet sein. Vom AD-Team werden flexib-
le und empathische Losungsansitze erwartet,
die individuell auf die jeweiligen Umstédnde
zugeschnitten sind. Pauschale Antworten oder
Standardverfahren sind oft nicht ausreichend,
um die Komplexitit der Situationen angemes-
sen zu bearbeiten.

Insgesamt liegt die grofite Herausforderung
darin, eine sensible, nachhaltige und profes-
sionelle Unterstiitzung zu bieten, die von allen
Beteiligten akzeptiert und genutzt wird. Dazu
gehort auch eine enge Zusammenarbeit zwi-
schen AD und dem gesamten Schulpersonal
und weiteren Gremien der Schule. Allerdings
kann dies mitunter schwierig sein, da nicht
alle Beteiligten den gleichen Zugang zu Infor-
mationen oder die gleiche Sensibilitit fiir das
Thema haben. Zudem kann es vorkommen,
dass sowohl Lehrkrifte als auch Schiiler*in-
nen die Existenz von Diskriminierung abstrei-
ten, was zu erschwerten Konfliktbearbeitung
und -l6sung fiihren kann. Ausgehend von der
AD und in Kooperation mit einer diskrimi-
nierungskritischen Steuergruppe sollten aus
diesem Grund auch praventive Mafinahmen
angestofsen werden. Das kénnen bspw. Stu-
dientage fiir die gesamte Schulgemeinschaft
sein, die in Kooperation mit anderen Gremien
der Schule organisiert werden. Langfristig
geniigt es nicht, einzelne Fille zu 16sen; es
muss eine nachhaltige diskriminierungssen-
sible Schulkultur etabliert werden, die einen
respektvollen Umgang und eine gerechte
Behandlung in der Schule fordert. Dies erfor-
dert nicht nur die regelmiflige Weiterbildung
des gesamten Schulpersonals und der Schii-
ler*innen, sondern auch das Engagement aller
Beteiligten.

Ebenfalls herausfordernd fiir die Arbeit der
AD kann die Komplexitit von Féllen werden.
Zum Diskriminierungsschutz in der Schule
gibt es auf Landerebene unterschiedlich spezi-
fische Regelungen. Berlin ist bisher das einzige
Bundesland, in dem das Landesantidiskri-

minierungsgesetz (LADG) gilt. Dadurch sind
Schiiler*innen in Berlin auch vor Diskriminie-
rung, die von staatlichen Stellen (z. B. Lehr-
kraften oder anderen Schulmitarbeiter*innen)
ausgeht, geschiitzt, indem den von Diskri-
minierung betroffenen Personen einklagbare
Rechte eingeraumt werden (vgl. LADG, Abs. 3
§8). In anderen Bundesldandern gibt es hiufig
kein vergleichbares, eigenstindiges Antidis-
kriminierungsgesetz. Dort greifen betroftene
Personen meist auf das bundesweit geltende
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGQG)
oder auf verfassungsrechtliche Anspriiche
zuriick, wobei diese Regelungen oft vor allem
den Arbeits- und Zivilbereich betreffen und
im schulischen Kontext nicht immer den-
selben unmittelbaren Zugang bieten wie in
Berlin. In der Praxis fiithrt das dazu, dass in
vielen Bundesldandern bspw. fiir Schiiler*innen
der Weg, bei Diskriminierung durch Lehr-
krifte vor Gericht zu ziehen, weitaus schwie-
riger oder weniger direkt ist als in Berlin.

Das AD-Team sollte sich mit den rechtlichen
Rahmenbedingungen auskennen und wissen,
welche Fille sie bei Bedarf an welche passende
Fachstellen weitervermittelt. Die AD hat »nur«
die Funktion einer ersten Anlaufstelle. Zum
rechtlichen Vorgehen bei einem Diskriminie-
rungsfall beraten Fachstellen.

Fazit

Der Aufbau einer Anlaufstelle fiir Diskrimi-
nierung an der eigenen Schule ist ein bedeu-
tender Schritt hin zu einer diskriminierungs-
sensiblen Schulkultur. Eine solche Anlaufstelle
bietet nicht nur einen Raum fiir betroffene
Schiiler*innen, sich in einem geschiitzten Um-
feld mitzuteilen, sondern fordert auch den res-
pektvollen Umgang und die Aufarbeitung von
Diskriminierungserfahrungen. Sie spielt eine
Schliisselrolle bei der Pravention und Bewalti-
gung von Diskriminierungsfillen und schaftt
gleichzeitig eine Vertrauensbasis zwischen
Schiiler*innen und padagogischem Personal.
Das Erfassen und Analysieren von Diskri-
minierungsféllen bietet eine gute Grundlage,
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um gezielte Praventionsmafinahmen ergreifen
zu konnen und das Bewusstsein fiir Diversi-
tat und Inklusion zu férdern und Vorurteile
abzubauen. Dies tragt nicht nur zur Verbes-
serung des Schulklimas bei, sondern auch zur
personlichen Entwicklung aller Beteiligten.
Langfristig kann die Anlaufstelle dazu beitra-
gen, eine gerechte und wertschédtzende Lern-
umgebung zu etablieren. Dariiber hinaus ist
sie ein Symbol dafiir, dass Diskriminierung
nicht toleriert wird und die Schule aktiv
gegen Diskriminierung und Ungerechtigkeit
vorgeht.

Kapitel 6
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Die padagogischen Wurzeln des Klassenrats
liegen in der Freinet-Piddagogik, den Ansitzen
der Individualpsychologie und dem Demokratie-
lernen von John Dewey. Der Klassenrat gibt den
Schiiler*innen eine Stimme und eine Plattform
zur Mitbestimmung und Partizipation (Kahn et
al. 2018, S. 6f.). Er ermoglicht die Umsetzung
verschiedener Kinderrechte, darunter das Recht
auf Beteiligung an Entscheidungen, die das eige-
ne Leben betreffen (Artikel 12), das Recht auf
Meinungsauflerung (Artikel 13) sowie das Recht

starker angeleitet werden miissen, entwickeln
sie im Laufe ihrer Schulzeit zunehmende Selbst-
stindigkeit und Unabhingigkeit. Die Themen
der Klassenratssitzungen variieren mit den
Jahrgangsstufen, bleiben aber immer schiiler*in-
nenzentriert. Der Klassenrat bietet als partizi-
patives Lernarrangement einen Rahmen fiir die
Partizipation von Schiiler*innen. Die gewdhlten
Klassensprecher*innen konnen Anliegen, die
Relevanz fiir die ganze Schule haben, in die
Schiiler*innenvertretung einbringen. Die Schii-

»Der Klassenrat ermoglicht es Schiler*in-
nen grundlegende Fahigkeiten und
Kenntnisse zu erwerben, die fur das

Verstandnis und die

Praxis von Demokratie

unerlasslich sind.«

auf Bildung in einer demokratischen Umgebung
(Artikel 29) (vgl. Unicef 1989, 17ff.). Damit ist
der Klassenrat ein bedeutendes demokratiepa-
dagogisches Werkzeug in allen Jahrgangsstufen
(Kahn 2018, S. 6f.).

Fiir demokratische Schulentwicklung kann

der Klassenrat ein Bottom-up-Ansatz sein. Er
ermoglicht es Schiiler*innen grundlegende
Fahigkeiten und Kenntnisse zu erwerben, die
tir das Verstandnis und die Praxis von Demo-
kratie unerlésslich sind. Demokratische Prozes-
se konnen im Klassenrat in einem geschiitzten
Rahmen erlebt werden, was das Verstdndnis
und die Wertschiatzung demokratischer Prinzi-
pien starkt. Dazu gehéren nicht nur das Fiithren
von Diskussionen, sondern auch das Treffen
von Entscheidungen und das Aushandeln von
Kompromissen. Alle Schiiler*innen sind immer
wieder aufgefordert, Verantwortung fiir ihre
Klasse und ihre Schulgemeinschaft zu tiber-
nehmen. Sie lernen, dass ihre Meinungen und
Entscheidungen Auswirkungen haben, und ent-
wickeln ein Bewusstsein fiir gemeinschaftliches
Handeln. Wéhrend Grundschiiler*innen noch

lervertreter*innen konnen diese besprechen
und gegebenenfalls das Anliegen in die Schul-
konferenz einbringen. So entsteht eine demo-
kratische Schulkultur in der ganzen Schule und
das Demokratielernen kann nachhaltig auf die
Akteur*innen und auf die Schule als Institution
einwirken (Deutsche Gesellschaft fiir Demokra-
tiepddagogik e.V. (0.].)).

Die Weiterentwicklung des Klassenrats zu einem
Raum, in dem aktiv diskriminierungssensibles
und diskriminierungskritische Verhalten geiibt
und Diskriminierung besprechbar wird, ist ein
wichtiges Element diskriminierungskritischer
Schulentwicklung. Der Klassenrat kann einen
Rahmen bieten, als Klasse dariiber zu sprechen,
was Diskriminierung eigentlich ist und wie dis-
kriminierendes Verhalten erkannt werden kann.
Gleichzeitig kann gemeinsam iiberlegt werden,
ob im Klassenrat bestimmte diversitatssensiblen
Verhaltensweisen umgesetzt werden sollen und
wie diese aussehen konnen.
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Der Klassenrat im
Wandel - Chancen flir
mehr Gerechtigkeit

Im DKkS-Projektrahmen wurde u.a. der Klassen-
rat mit einer diskriminierungskritischen Quer-
schnittsperspektive weiterentwickelt. Expert*in-
nen aus den Bereichen Demokratiepadagogik
und Diskriminierungskritik sowie Lehrkrifte
und Schiiler*innen haben kollaborativ an der
Veroftentlichung des Magazin Diskriminierungs-
kritischer Klassenrat zusammengearbeitet. Das
Magazin Diskriminierungskritischer Klassenrat.
Praxisheft zur diskriminierungssensiblen Weiter-
entwicklung des Klassenrat bietet Anregungen
und praktische Tipps, wie der Klassenrat diver-
sitdtssensibel gestaltet und zu einem Raum wer-
den kann, in dem sich mit Diskriminierungskri-
tik auseinandergesetzt wird. Es richtet sich vor
allem an Lehrkriften sozialpddagogisches Fach-
personal, aber auch direkt an Schiiler*innen und
Interessierte. Es beginnt mit einer Einfithrung
in diskriminierungskritische Grundlagen und
stellt die Begriffe demokratisch, Diskriminierung,
Diskriminierungskritik und diversititssensibel

im Kontext des Klassenrats vor. Zu Beginn des
Magazins werden einige Themen aufgegriffen,
die bereits aus dem Klassenrat bekannt sind und
aus einer diskriminierungskritischen Perspek-
tive vertieft. Andere Inhalte stammen aus der
Demokratiebildung, wie bspw. das Kapitel zu
alternativen Entscheidungsverfahren. Weite-

re Kapitel behandeln Themen, wie Sprache,
Eigen- und Fremdbezeichnungen, Identitédt oder
Adultismus. In den abschlieflenden Kapiteln
riickt der Fokus auf praktische Gestaltung des
Klassenrats. Es wird erklart, wie nonverbale
Reaktionsvereinbarungen helfen kénnen, um
spontane Bediirfnisse zu kommunizieren oder
Buddy-Systeme und Doppelbesetzung von Rol-
len unterstiitzen kdnnen, dass auch Schiiler*in-
nen im Klassenrat aktiv partizipieren, denen
Beteiligung schwerer oder noch schwerfllt.
RiseUp!, eine fiktive Schiiler*innengruppe fiih-
ren durch das Material, teilen Informationen
und Erfahrungen zum Thema Diskriminierung,
auch in Abgrenzung zu Mobbing und Aus-

grenzung. Sie begleiten die Leser*innen mit
vielen Praxistipps, individuellen Geschichten
und Denkanstoflen durch das Heft. Zum Nach-
schlagen enthélt das Magazin ein ausfiihrliches
Glossar. Ein Grofiteil der Glossarbegriffe sind
zusatzlich mit QR-Codes ergénzt, die zu erkla-
renden YouTube-Videos verlinken (vgl. Delfs et
al. 2023, S. 7ff).

Nach der Veroffentlichung des Magazins fiihr-
ten wir als Projektkoordination mit den neunten
Jahrgangen an den Schulen interaktive Einfiih-
rungseinheiten durch. In jedem dieser Work-
shops arbeiteten wir mit den Schiiler*innen zu
ihren Klassenriten sowie zu den verschiedenen
Themen des Magazins. Ein zentrales Ergeb-

nis dieser Einheiten war die Erkenntnis, dass

es ergdnzend zum Magazin ein zugédnglicheres
Format bendtigt, das weniger textlastig ist. Des-
halb entwickelten wir die Praxistipp-Karten. Sie
greifen auf 15 thematische Karten die zentralen
Aspekte des Magazins zum diskriminierungs-
kritischen Klassenrat auf. Jede Karte ist so struk-
turiert, dass die Vorderseite mit einer Frage,
einem kurzen Text oder einer Illustration Im-
pulse fiir den Austausch setzt. Auf der Riickseite
finden sich eine knappe Erkldrung des Themas
sowie ein konkreter Tipp, wie das Thema in den
Klassenrat eingebracht werden kann.

Um die Praxistipp-Karten moglichst vielen
Schiiler*innen zugénglich zu machen, haben wir
in enger Zusammenarbeit mit einer Ubersetze-
rin und einer Grafikerin ein Konzept entwickelt
fiir die Uberarbeitung und Ubersetzung in Ein-
fache Sprache. In zwei Workshops mit Willkom-
mensklassen wurde der erste Ubersetzungs- und
Gestaltungsentwurf mit den Schiiler*innen eva-
luiert. Anschlieflend wurden ihre Anmerkungen
in das Material eingearbeitet. Das Kartenset in
Einfacher Sprache besteht aus 20 Karten. Die
ersten drei Karten erklaren die Nutzung des

Sets und stellen die vier fiktiven Schiiler*innen
von RiseUp! vor, die mit ihren Beitrdgen durch
die Inhalte begleiten. Zusitzlich bietet eine
Ubersichtskarte einen schnellen thematischen
Uberblick und verweist auf die entsprechenden
Kartennummern.

Kapitel 7



QR-Code zum DeGeDe-Shop

- J

Alle Materialien zur diskriminierungskritischen
Weiterentwicklung des Klassenrates konnen im
DeGeDe-Shop bestellt oder stehen zum kosten-
losen Download zur Verfiigung.

Handlungsempfehlungen
zur Materialeinfihrung

Im Klassenrat erwerben die Schiiler*innen nicht
nur demokratische Handlungskompetenzen,
sondern entwickeln auch wichtige soziale und
kommunikative Fihigkeiten. Sie ibernehmen
Verantwortung, trainieren ihre Diskussionsfa-
higkeit und lernen, unterschiedliche Perspekti-
ven abzuwégen sowie tragfihige Kompromisse
zu finden. Lehrkrifte und Sozialpadagog*innen
sollten neben professionellem Interesse iiber die
padagogisch-didaktische Fahigkeiten verfiigen,
den Prozess der Einfithrung zu begleiten. Dazu
gehort eine offene und wertschitzende Lernat-
mosphire zu schaffen in der sich die Schiiler*in-
nen aktiv einbringen kénnen. Dariiber hinaus
sollten demokratische Prinzipien nicht nur
vermittelt, sondern auch im eigenen Handeln
vorgelebt werden, indem bspw. Partizipation er-
moglicht und gefordert wird.

Das Material zum diskriminierungskritischen
Klassenrat kann entweder direkt bei der Einfiih-
rung des Klassenrats von der begleitenden Lehr-
kraft oder Sozialpadagog*in mitgedacht werden.
Oder es wird als Impuls an die Schiiler*innen
herangetragen. In jedem Fall empfiehlt es sich,
einige Themen aus dem Material im Fachunter-
richt vorzubereiten. Wird der Klassenrat in ei-
ner Klasse neu eingefiihrt, konnen Themen aus
dem Material gleich mitgedacht werden. Dis-

kriminierungskritische Strukturelemente, wie
bspw. die Doppelbesetzung von Rollen, Buddy-
Systeme, nonverbale Kommunikationsregeln
oder die Nutzung von verschiedenen Abstim-
mungsverfahren, konnen im Klassenrat etabliert
werden auch ohne das Thema Diskriminierung
explizit zu benennen, wenn es zunéchst erst
einmal darum gehen soll, die Methode kennen-
zulernen.

Ist der Klassenrat in der Gruppenkonstellation
schon etabliert, konnen die Praxistipp-Karten
und/oder einzelne Impulse von der begleitenden
Lehrkraft oder Sozialpddagog*in in die Klasse
gegeben werden. Dabei sollte stets bedacht wer-
den: Der Klassenrat ist die Zeit der Schiiler*in-
nen und sie sollten selbst entscheiden, was sie in
dieser Zeit besprechen mochten. Eine Moglich-
keit wie das Setzen von Impulsen im Rahmen
des Klassenrates gelingen kann, ist, wenn Sie als
Lehrkraft oder Sozialpddagog*in in ihrer Rolle
als Ratsmitglied Themen auf die Tagesordnung
setzen. So kann bspw. gemeinsam vereinbart
werden, gewisse Strukturelemente fiir einen aus-
gewidhlten Zeitraum auszuprobieren.

Einflihrung: Was ist Diskriminierung und
diskriminierungssensible Sprache?

Die Einfiihrung in das Thema Diskriminierung
und Diskriminierungskritik kann durch das
Kapitel »Demokratisch bedeutet auch diskrimi-
nierungskritisch« (S. 10-15) unterstiitzt werden.
Hier werden die Begriffe Diskriminierung, de-
mokratisch, diskriminierungskritisch und diversi-
titssensibel ausfithrlich vorgestellt. Alternativ
kann auch mit den Praxistipp-Karten gearbeitet
werden. Die Karten 1 und 2 thematisieren, was
Diskriminierung ist und wie eine diskrimi-
nierungskritische Perspektive im Klassenrat
aussehen kann. Je nach Klassenstufe kann der
thematische Einstieg durch das Glossar unter-
stiitzt werden.

Die Selbstbeschreibung der vier fiktiven Schii-
ler*innen auf Seite 8 und 9 im Magazin kénnen
als Einstieg nutzbar gemacht werden, um mit
einer Klasse iiber die eigene Sprache und eigene
Selbstidentifikation sowie Zuschreibungen zu
sprechen. Ankniipfend an Selbstidentifikation
kann das allgemeinere Thema Sprache ange-

sprochen werden. Im Magazin gibt es mehrere
Kapitel, die sich aus einer diskriminierungskri-
tischen Perspektive mit Sprache auseinander-
setzen — »Diskriminierungssensible Sprache«

(S. 28-33), »Gendergerechte Sprache« (S. 34-35),
» Adultismus« (S. 35) und »Verschiedene Iden-
titdten im Klassenrat« (S. 36-37). Mit diesen
Kapiteln und zugehorigen Praxistipp-Karten
konnen allgemeine Umgangsformen besprochen
werden. Wéhrend das Kapitel zu Adultismus die
Ebene zwischen Lehrkraft bzw. pddagogischem
Personal und den Schiiler*innen betrachtet, ma-
chen die anderen auf konkretes Sprachverhalten
und die Verwendung von Selbstbezeichnungen
und Fremdbezeichnungen aufmerksam. Dabei
werden immer wieder auch Grenzen angespro-
chen, wie die Grenze zwischen Spafl und Ernst.

Regeln, Rituale und Abstimmungs-
verfahren

Die Umsetzung des Klassenrats ist mafigeblich
abhéngig vom Alter der Schiiler*innen und den
zeitlichen Rahmenbedingungen. Einige Ele-
mente des Klassenrats sind sich jedoch immer
dhnlich und kommen in jedem Klassenrat vor.

ein, bei dem es darum geht einen gemeinsamen
Konsens zu finden und alle stimmen im Klas-
senrat zu horen. Das Eintiben des Konsensierens
in der Klasse braucht sehr viel Zeit und sollte
unbedingt begleitend auch im Fachunterricht
besprochen und geiibt werden. Ist eine Klasse
erst mit der Methode vertraut, kann sie eine
sehr wertvolle Alternative zum Mehrheitsent-
scheid sein. Lehrkréfte und padagogisches Fach-
personal, die unsere Workshops zum diskrimi-
nierungskritischen Klassenrat besucht haben,
berichteten uns z. T. von grofen Problemen

bei Abstimmungen, weil sich bei diesen immer
dieselbe Mehrheit durchsetzte. Ein Mal waren es
15 Jungen, die regelmif3ig die 9 Madchen in der
Klasse iiberstimmten. Ein anderes Mal war es
eine kleine Gruppe von Schiiler*innen, an deren
Meinung sich ein Grofiteil der Klasse orientier-
te. Eine geheime Wahl, demokratisches Kon-
sensieren oder Losverfahren konnen helfen, die
Machtdynamiken in Klassen zu lockern und die
Wiinsche und Meinungen aller Schiiler*innen
wahrzunehmen.

»Der Klassenrat ist die Zeit der Schuler*in-
nen und sie sollten selbst entscheiden, was
sie in dieser Zeit besprechen mochten.«

Regeln bspw. sind immer ein zentrales Element,
oftmals auch Rituale, wie z. B. die Positive Run-
de und dass im Klassenrat Abstimmungen voll-
zogen werden. Diese Elemente werden auch in
diesem Material aufgegriffen und diskriminie-
rungssensible Praxistipps zur Umsetzung vorge-
stellt. Das Kapitel »Rituale« (S. 16) schldgt unter
anderem vor sich bei der Begriifung im Klas-
senrat abwechselnd auf verschiedenen Sprachen
zu begriiflen. So kann die Sprachvielfalt der
Schiiler*innen wertgeschitzt werden, gleichzei-
tig lernen alle anderen Schiiler*innen spielerisch
ihnen bis dato vielleicht unbekannte Sprachen
kennen. Das Kapitel » Alternative Abstimmungs-
verfahren« (S. 22-23) fithrt ins Konsensieren

Inklusiver Klassenrat

Der Klassenrat als sprachbasierte Metho-

de kann sehr herausfordernd sein. Nicht alle
Schiiler*innen konnen sich gleichermafien
aktiv beteiligen. Manche sind zuriickhaltender
oder haben Schwierigkeiten, sich verbal aus-
zudriicken, andere trauen sich nicht, aktiv zu
partizipieren und wieder andere kénnen sich
weniger gut lange konzentrieren oder verbalen
Aushandlungsprozessen folgen. Im Material
gibt es verschiedene Kapitel, die Ideen vorstel-
len, wie der Klassenrat Partizipation erleichtert
werden kann. Das Buddy-System (S. 38) kann
eine wertvolle Struktur sein, um den Klassen-
rat inklusiver zu gestalten und gleichzeitig
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die sozialen Kompetenzen der Schiiler*innen
zu fordern. Dabei tun sich immer zwei Schii-
ler*innen zusammen. Der Buddy erklart Ab-
laufe, beantwortet Fragen und unterstiitzt die
zweite Person dabei, sich aktiv am Klassenrat
zu beteiligen. Eine weitere Moglichkeit ist die
Doppelbesetzung von Rollen im Klassenrat

(S. 39). Besonders Rollen wie das Fiihren der
Redeliste oder die Moderation sind sehr an-
spruchsvoll. Bei einer Doppelbesetzung konnen
Schiiler*innen sich gegenseitig unterstiitzen und
entlasten, was besonders hilfreich ist, wenn sie
sich in einer Rolle noch unsicher fithlen. Der
Klassenrat kann erfahrungsgemaf; schnell sehr
laut und uniibersichtlich werden. Das Einfiihren
von nonverbalen Reaktionsmoglichkeiten (S.
38), nonverbales Feedback, Stimmungsbilder
und Gefiihlskarten (S. 40) sind weitere Moglich-
keiten, um den hohen Sprachanteil des Klas-
senrats zu entlasten. Gleichzeitig sind sie fiir
Schiiler*innen mit Sprachbarrieren oder Kom-
munikationsschwierigkeiten im Klassenrat eine
inkludierende, alternative Ausdrucksform.

Rolle der Lehrkraft oder Sozialpddagog*in
Der Klassenrat ist die Zeit der Schiiler*innen.
Fiir die Lehrkraft oder padagogische Fachkraft
bedeutet das, sie hat im Klassenrat zwei Rollen:
Sie ist Ratsmitglied und gleichzeitig Lehrkraft/
Sozialpadagog*in, die*der die Verantwortung
fir die Klasse tragt. Dabei ist immer zu be-
denken, dass der Klassenrat ein Demokratie-
Lernraum fiir Schiiller*innen ist, wo sie sich
auszuprobieren und Fehler machen diirfen. Die
Schiiler*innen sollen die Moglichkeit haben,
aus ihren Fehlern zu lernen und ihre eigenen
Losungswege zu finden. Gleichzeitig kann es
notwendig sein, dass die Lehrkraft/Sozialpada-
gog*in eingreifen muss, wenn bspw. Grenzen
verletzt und tiberschritten werden. Es ist daher
sinnvoll mit der Klasse diese Doppelrolle zu be-
sprechen (Kahn 2018, S. 21ff.). Das kann bspw.
im Kontext des Adultismus-Kapitels (S. 35)
passieren. Gemeinsam kann tiberlegt werden,
wie kenntlich gemacht wird, aus welcher Rolle
die Lehrkraft/pddagogische Fachkraft gerade
spricht. Eine Idee, die in einem unserer Work-
shops von einer Lehrkraft vorgestellt wurde, war

72

sich immer hinter den Stuhl zu stellen, wenn als
Lehrkraft/Sozialpadagog*in gesprochen wird,
wiahrend man in der Rolle als Ratsmitglied, wie
alle anderen Ratsmitglieder auch im Stuhlkreis
sitzt und sich meldet. Ebenfalls empfiehlt es sich
das Vetorecht als Lehrkraft/Sozialpadagog*in
offen zu thematisieren, wenn bspw. der Klassen-
rat seine Entscheidungsmaoglichkeiten tibersteigt
oder Grenzen verletzt werden.

Schlussfolgerungen und
Ausblick

Der Klassenrat hat sich als wirksames Instru-
ment der Demokratiepadagogik bewéhrt und
bietet Schiiler*innen die Méglichkeit, demokra-
tische Prinzipien in einem geschiitzten Raum zu
erleben und aktiv mitzugestalten. Mit der Erwei-
terung um eine diskriminierungskritische Per-
spektive wird der Klassenrat nicht nur ein Ort
der Mitbestimmung, sondern auch ein Raum
der Reflexion, in dem diskriminierungssensibles
Verhalten getibt und Diskriminierung besprech-
bar gemacht werden kann. Die entwickelten
Materialien bieten Lehrkriften, padagogischem
Personal und Schiiler*innen wertvolle Anre-
gungen und konkrete Handlungsempfehlungen
tiir die Umsetzung und setzen mit dem Glossar,
den Texten im Magazin oder den Beispielen von
RiseUp! Impulse, die helfen Diskriminierung im
Klassenrat zu diskutieren. Mit diesen Perspekti-
ven bleibt der Klassenrat ein zukunftsweisendes
Format, das nicht nur die demokratische Teilha-
be starkt, sondern auch einen wichtigen Beitrag
zur Schaffung einer diskriminierungssensiblen
und inklusiven Schule leistet.
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Der zweijahrige Projektverlauf bot eine
Vielzahl an wertvollen Erkenntnissen, die

als Lessons Learned in zukiinftige Projekte
einflieflen konnen. Um einen diskriminie-
rungskritischen Schulentwicklungsprozess

zu beginnen, bendtigen Schulen bestimmte
Voraussetzungen, die sicherstellen, dass der
Prozess effektiv und nachhaltig durchgefiihrt
werden kann. In diesem Kapitel sind unsere
Empfehlungen zusammengefasst, die in den
vorherigen Kapiteln ausgefithrt wurden. In
zahlreichen Auswertungsgesprachen im Ko-
ordinationsteam, mit DeGeDe-Kolleg*innen
sowie mit den Prozessbegleiter*innen und den
Steuergruppen, haben wir als Projektkoordi-
nation drei Schwerpunkte - »Prozessteuerung
und Ressourcen, »Einbindung und Partizipa-
tion der Schulgemeinschaft« und »Prozessge-
staltung und nachhaltige Entwicklung« — mit
verschiedenen Aspekten herausgearbeitet, die
wir als zentral fiir einen gelingenden diskri-
minierungskritischen Schulentwicklungspro-
zess erachten.

Prozesssteuerung und
Ressourcen

Steuergruppe: Fiir einen partizipativen diskri-
minierungskritischen Schulentwicklungspro-
zess, bedarf es eines Gremiums, dass sich re-
gelmaflig trifft und die Prozessgestaltung leitet
— eine Steuergruppe (Kapitel 3). Unserer Er-
fahrung nach braucht eine solche Steuergrup-
pe besonders in der ersten Phase monatliche
Treffen, von zwei bis vier Schulstunden, um
den Prozess zu gestalten. Da Diskriminierung
ein Thema ist, das alle Schulakteur*innen be-
trifft - wenn auch auf unterschiedlich Art und
Weise - sollte die Steuergruppe sich aus mog-
lichst vielen Akteursgruppen der Schule zu-
sammensetzen. Vor allem ist es wichtig, dass
Schulsozialarbeit, Lehrkrafte und Schiiler*in-
nen teilnehmen. Auch bedarf es immer wieder
der Teilnahme einer entscheidungsbefugten
Person. Hierfiir kann bspw. die Schulleitung
zu ausgewihlten Sitzungen eingeladen und so
auf dem Laufenden gehalten werden. Ein Ar-
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beiten auf Augenhdhen zwischen Lehrkriften,
der Sozialarbeit und den Schiiler*innen kann
sehr herausfordernd sein. Wir haben die hete-
rogene Zusammensetzung der Steuergruppen
aber als unglaublich lohnend fiir den Prozess
erlebt. Die Schiiler*innen sind die wichtigsten
Akteur*innen einer Schule und ihre Perspek-
tiven direkt in der Steuergruppe vertreten zu
haben, ist bereichernd und unseres Erachtens
nach notwendig fiir den diskriminierungs-
kritischen Schulentwicklungsprozess, da dies
zu spannenden und oft unerwarteten Ergeb-
nissen fiihrt.

Engagement und Unterstiitzung der Schullei-
tung: Die Schulleitung muss aus unserer Sicht
kein fester Bestandteil der Steuergruppe sein.
In ausgewihlten Sitzungen sollte sie jedoch
unbedingt, als entscheidungsbefugte Person
teilnehmen und iiber den Stand des Prozesses
informiert werden. Nimmt die Schulleitung
regelmaflig teil, kann das zu Autoritéts- und
Machtkonflikten fithren, die im Schulkon-
text nur schwer tiberwunden werden konnen.
Wichtig ist allerdings, dass die Schulleitung
den Prozess aktiv unterstiitzt und als Priori-
tat anerkennt. Es sollte ein klares Bekenntnis
zu den Zielen und Prinzipien des diskrimi-
nierungskritischen Ansatzes geben, denn es
braucht die Unterstiitzung und die Entschei-
dungsmacht der Schulleitung.

Externe Prozessbegleitung: Fiir die ersten
zwei Jahre des diskriminierungskritischen
Schulentwicklungsprozess ist es unseres Er-
achtens unumgénglich, eine externe Prozess-
begleitung zu haben. Gerade am Anfang ist
der Prozess zeitlich sehr aufwendig und durch
die intensive Auseinandersetzung mit dem
Thema Diskriminierung werden viele Emotio-
nen hervorgerufen, Konflikte entstehen und
Machtstrukturen innerhalb der Gruppe wer-
den deutlich. Eine externe Prozessbegleitung
kann der Steuergruppe helfen, sich als arbeits-
tahige Gruppe zu finden und zu etablieren.
Sie unterstutzt dabei, herauszuarbeiten, was
Diskriminierung ist, wo und wie Diskrimi-
nierung in der Schule vorkommt, und welche

Ziele kurz-, mittel- und langfristig erreicht
werden sollen.

Supervision friithzeitig mitdenken und ein-
planen: Zusitzlich zu der externen Prozess-
begleitung empfehlen wir eine Supervision.
Die Auseinandersetzung mit dem Thema
Diskriminierung kann zu Konflikten fiih-
ren: Es treffen nicht nur Meinungen aufei-
nander, auch verschiedene gesellschaftliche
Positionierungen und Betroffenheiten sowie
unterschiedliche Wissensstainde zum Thema.
Zudem ist die Reproduktion von Diskrimi-
nierung auch innerhalb der Steuergruppe zu
einem gewissen Grad unvermeidbar. Diese
Konflikte kann eine Prozessbegleitung alleine
nicht aufgreifen, da sie sonst zu sehr in einer
Doppelrolle wire. Daher erachten wir es als
sinnvoll Supervision fiir die Teilnehmenden
der Steuergruppe mitzudenken, um einen ge-
schiitzten Raum fiir Reflexion und den Um-
gang mit Konflikten zu schaffen, der emotio-
nale Entlastung bietet.

Strukturelle Rahmenbedingungen und
Ressourcen: Strukturelle und finanzielle
Ressourcen sind fiir den Prozess einer dis-
kriminierungskritischen Schulentwicklung
grundlegend. Es ist bspw. ein grofSer Vorteil,
wenn die Lehrkréfte und das padagogische
Fachpersonal, die an der Steuergruppe teil-
nehmen, dafiir Entlastungsstunden oder
Anrechnungsstunden zur Verfiigung gestellt
bekommen. Damit wird der Prozess von

der Leitung als Prioritdt anerkannt. Fiir die
Steuergruppenteilnehmenden kann so ein
Gefiihl der Wertschitzung fiir ihre (Mehr-)
Arbeit entstehen. Dasselbe gilt fiir die Schii-
ler*innen in der Steuergruppe, auch fiir sie
sollte es eine Wertschiatzung geben. Wichtig
ist daher, dass die Steuergruppe innerhalb der
Schulzeit stattfindet, um die Teilnahme fir
die Schiiler*innen zu erleichtern. Des Weite-
ren sind finanzielle Ressourcen wichtig, die es
tiir Veranstaltungen, Studientage, Workshops
braucht. Wenn die Schule sich entscheidet
einen diskriminierungskritischen Schulent-
wicklungsprozess zu beginnen, sollten dafiir
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finanzielle Mittel eingeplant werden. Bei
Grund- und Oberschulen in Berlin kann das
bspw. das politische Bildungsgeld sein.

Einbindung und Partizipa-
tion der Schulgemeinschaft

Ankniipfung an bestehende Strukturen:

Wo immer méglich, empfehlen wir, an bereits
bestehende Strukturen (wie z. B. den Klassen-
rat, die Schulsozialarbeit, Schiilervertretungs-
sitzungen und schulinterne Studientage etc.)
anzukniipfen. Diese Verkniipfungen erleich-
terten die Einbindung der Schulentwicklung
in den Schulalltag und schaffen Synergien.
Vorhandene Strukturen erwiesen sich oft als
wertvoll, um nachhaltige Verdanderungen zu
implementieren und die Handlungsfahigkeit
der Schule zu starken.

Partizipation und Inklusion der gesamten
Schulgemeinschaft: Der Schulentwicklungs-
prozess lebt davon, dass alle Schulakteur*in-
nen schrittweise eingebunden werden. Es
braucht die Partizipation der Schulgemein-
schaft fiir einen nachhaltigen Prozess. Er-
fahrungsgemaif$ kann es herausfordernd

sein, Schiiler*innen fiir die Steuergruppe zu
gewinnen. Uber die Einbindung der Schul-
gemeinschaft, kann immer wieder auch fiir
die Teilnahme an der Steuergruppe geworben
werden. Die Beteiligung kann bspw. iiber die
Einbindung verschiedener Gremien wie z. B.
Schiiler*innenvertretung, Gesamtkonferenz
oder den Elternbeirat erfolgen. Durch Be-
fragungen der Schiiler*innenschaft und des
Kollegiums oder durch anonymisierte Um-
fragen konnen Meinungen und Positionen zu
verschiedenen Themen eingeholt und einbe-
zogen werden. Prasentationen auf Schul- oder
Sommerfesten sind gute Gelegenheiten, um
sich als diskriminierungskritische Steuergrup-
pe vorzustellen, Fragen zu beantworten und
sich auszutauschen. Fiir einen gelingenden
Prozess, der auch von der Schulgemeinschaft
mitgetragen wird, ist es unsere Ansicht nach
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wichtig, die Schulgemeinschaft immer wieder
aufs Neue tiber verschiedene partizipative
Methoden einzubeziehen.

Befragungen: Befragungen der Gremien und
der gesamten Schulgemeinschaft sind ein
wertvolles Mittel, um abzufragen, was Ein-
zelne unter Diskriminierung verstehen, wie
sie diese erleben und was sie zu dem Thema
wissen oder welche Veranderungen sie sich
fiir die Schule wiinschen. Bei Befragungen
der Schulgemeinschaft zu Diskriminierung ist
es wichtig mitzudenken, dass die Ergebnisse
stark damit zusammenhidngen, ob die Befrag-
ten sich schon mit dem Thema auseinanderge-
setzt haben und wissen, wie Diskriminierung
sich in der Schule duflern kann. Grundsitzlich
miissen solche Umfragen immer gut vorbe-
reitet und anonymisiert durchgefithrt wer-
den. Werden sie z. B. mit einzelnen Gremien
durchgefiihrt, sind sie zwar nicht reprisen-
tativ fiir die ganze Schule, kénnen aber ein
wertvoller Input fiir die Arbeit der Steuer-
gruppe sein. Eine umfassende und repréasen-
tative Umfrage bzw. eine Bedarfsanalyse sollte
unbedingt mit professioneller unterstiitzung
durchgefiihrt werden. Diskriminierung ist
immer vorhanden, auch wenn sie nicht fiir
alle sichtbar oder offenkundig ist. Besonders
Befragungen zu Diskriminierungserlebnissen
im Schulkontext konnen zu unerwarteten Er-
gebnissen fiihren.

Prozessgestaltung und
nachhaltige Entwicklung

Bestandaufnahme: Fiir die Steuergruppe ist es
wichtig gemeinsam eine Definitionsgrundlage
zu erarbeiten, wo sich Diskriminierung in der
Schule zeigt und welche Diskriminierungs-
dimensionen im individuellen Schulalltag
besonders sichtbar sind. Dafiir kann bspw.
erarbeitet werden, wie bereits die Klassenzim-
mer, das Schulgebdude oder die Dekoration
Menschen ausschliefit. Zum Beispiel dadurch,
dass bestimmte Rdume nur durch Treppen
betretbar sind oder wer ist eigentlich auf den

78

Plakaten in Schulen oder in den Lehrbii-
chern représentiert und wer nicht. Bei einer
solchen Bestandsaufnahme kann es immer

wieder auch zu Dilemmasituationen kommen.

Gendergerechte Sprache beispielsweise wird
genutzt, um alle Geschlechter einzubeziehen
und sichtbar zu machen, gleichzeitig ist gen-
dergerechtes Sprechen sehr exklusiv, indem
bspw. manche Menschen mit Behinderungen
oder Deutsch als Zweitsprache Schwierig-
keiten haben konnen sie zu lesen und zu
verstehen. Bei diesem Beispiel ist des Einen
Integration des Anderen Exklusion. Es ist also
wichtig, eine umfassende Analyse der aktu-
ellen Schulsituation hinsichtlich bestehender
Diskriminierungsstrukturen und -praktiken
durchzufiihren, um auch die genauen Bediirf-
nisse und Problembereiche zu identifizieren.
Es bedarf immer wieder einer Offenheit, noch
nicht bedachte Aspekte zu integrieren. An
einer der Projektschulen wurde bspw. ein Tag
gegen Homophobie mit Workshops zu dem
Thema veranstaltet. Bei einigen in der Schule
fithrte das zu dem unguten Gefiihl, nur dieser
Diskriminierungsform wiirde Aufmerksam-
keit gegeben und andere Formen von Diskri-
minierung seien weniger wichtig und damit
weniger schlimm. Diskriminierungskritisch
zu arbeiten, bedeutet stindig auf ein Dilem-
ma zu treffen und immer wieder nach neuen
kreativen Losungsansitzen zu suchen.

Sensibilisierung und Weiterbildung: Dis-
kriminierung ist ein sehr komplexes Thema,
das aus verschiedenen Perspektiven behan-
delt werden kann. Oft gibt es innerhalb einer
Schule unterschiedliche Wissensstinde zu
dem Thema. Um diskriminierungskritisch
arbeiten zu kdnnen, braucht es einen Infor-
mations- und Sensibilisierungsprozess an der
ganzen Schule. Dafiir kdnnen zum Beispiel
Schulentwicklungs-, Studien oder Projekttage
zu dem Themenbereich durchgefiihrt werden.
So konnen alle Akteur*innen in der Schule
jeweils zielgruppengerecht angesprochen wer-
den. Es empfiehlt sich hier mit einer gewissen
Regelmafligkeit zu arbeiten und bspw. immer
mit den Schiiler*innen der siebten Klassen ein

bestimmtes Sensibilisierungsformat durchzu-
tithren (Kapitel 5) oder jahrlich einen Studien-
tag zum Themenbereich Diskriminierung
(Kapitel 4) bzw. den verschiedenen Dimen-
sionen durchzufiithren. Damit ein diskrimi-
nierungskritischer Schulentwicklungsprozess
von der Schulgemeinschaft mitgetragen wird,
braucht es einen Grundkonsens dariiber, was
Diskriminierung ist, wie sie sich im Schulall-
tag zeigen kann und wie ihr entgegengewirkt
werden soll. Besonders fiir das Schulpersonal
bedeutet das eine gewisse Bereitschaft, sich
selbst und ihr Handeln kritisch zu reflektie-
ren. Dafiir kann es hilfreich sein, wenn ver-
schiedene Materialien zur Verfiigung gestellt
werden. Beispielsweise kann das diskriminie-
rungskritische Reflexionsheft fiir Lehrkrafte
und padagogisches Personal: Diskriminie-
rungskritik in der Schule ist wichtig! Aber wie
anfangen? (Delfs 2024) der DeGeDe dafiir
genutzt werden.

Entwicklung eines klaren Handlungsplans:
Wihrend des diskriminierungskritischen
Schulentwicklungsprozesses ist es wichtig,
dass ein detaillierter Handlungsplan mit klar
definierten Zielen, Mafinahmen und Ver-
antwortlichkeiten erstellt und mit allen ab-
gestimmt wird. Regelmaflig gilt es den Hand-
lungsplan zu evaluieren und gegebenenfalls
anzupassen. Dabei ist eine offene und transpa-
rente Kommunikation entscheidend sowie das
regelmiflige Informieren der Schulgemein-
schaft und das Schaffen von Beteiligungsmog-
lichkeiten.

Kleine, erreichbare Ziele setzen: Unsere Er-
fahrung zeigt, dass kleine, klar definierte Ziele
im Projektverlauf von zentraler Bedeutung
sind. Solche Zwischenziele bieten allen Betei-
ligten die Moglichkeit, aktiv zu partizipieren
und Erfolgserlebnisse zu haben. Die regelma-
fige Erreichung solcher Meilensteine starkt
die Motivation und das Gefiihl, gemeinsam
etwas verandern zu konnen. Dies erwies sich
als besonders wertvoll fiir die Schiiler*innen,
die ihre eigene Rolle in der Schulentwicklung
gestarkt wahrnahmen.
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Kontinuierliche Reflexion und Evaluation:
Wihrend des Prozesses ist es wichtig, dass
eine regelmaifSige Prozessreflexion und -eva-
luation durchgefiihrt wird, um die Fortschrit-
te und Herausforderungen einordnen und
bewerten zu konnen. Hierfir ist es hilfreich,
sich schon vor dem Prozessbeginn bzw. am
Anfang des Prozesses, geeignete Evaluations-
methoden zur Uberpriifung der Wirksamkeit
zu entwickeln, damit der Prozess bei Bedarf
immer wieder angepasst werden kann.

Forderung einer diskriminierungskritischen
Schulkultur: Fiir eine klare Positionierung
gegen Diskriminierung, ist es wertvoll eine
diskriminierungskritischen Schulkultur im
Leitbild der Schule zu verankern. Ein solches
Leitbild schafft Verbindlichkeit und Orien-
tierung fiir die gesamte Schulgemeinschatft,
indem es Leitlinien fiir den Umgang mit Viel-
falt, Respekt und Chancengleichheit festlegt.
Es dient dabei auch als Grundlage fiir den
Schulentwicklungsprozess, zukiinftige Fortbil-
dungen und die Entwicklung padagogischer
Konzepte. Dariiber hinaus fordert es eine offe-
ne Diskussionskultur, in der Diskriminierung
benannt und bearbeitet werden kann, was zu
einem sichereren und wertschitzenden Lern-
umfeld beitragt.
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