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Die Idee hinter dem Tool

und wozu es gedacht ist

,Demokratie braucht Demokraten” (Friedrich Ebert)

Um unsere freie und demokratische Gesellschaft
zu starken und zu schiitzen, sind wir alle auf-
gerufen, Vorbilder zu sein und demokratische
Strukturen in unserem Alltag zu schaffen.

Demokratie ist mehr als eine politische Regie-
rungsform und die Teilnahme an institutionali-
sierten Wahlen. Wie sollen wir junge Menschen
motivieren, unser demokratisches System aktiv
mitzugestalten, wenn uns nicht bewusst ist, dass
wir jeden Tag auch im Kleinen damit konfron-
tiert sind? Demokratie ist auch eine Gesell-
schafts- und Lebensform, die sich in pluralis-
tischen Organisationen (Vereinen, Verbanden,
Biirgerinitiativen und Medien) und in einer
Kultur des Miteinanders widerspiegelt.

Dies gilt insbesondere fiir den Arbeitsplatz und
tir Berufsbildungseinrichtungen. Hier kom-
men téglich die unterschiedlichsten Menschen
zusammen und miissen in einem Vorgesetzten-
Angestellten-Verhaltnis (oder Lehrer:innen-
Schiiler:innen-Verhiltnis) zusammenarbeiten.
Der Schwerpunkt der beruflichen Bildung

liegt ganz klar auf der Vermittlung beruflicher
Kompetenzen. Aber was kdnnen wir unseren
Lernenden sonst noch mit auf den Weg geben,
damit sie sich in unserer Gesellschaft zurecht-
finden und aktiv an ihr teilhaben kénnen?

Predigen wir Chancengleichheit nur oder leben
wir sie auch vor?

Hintergrund des Konzepts #Getinvolved

Wollen wir Vielfalt fordern und gleichzeitig
strukturelle Diskriminierung in unseren eige-
nen Institutionen aufdecken?

Die Strukturen und Normen unseres alltdg-
lichen Lebens sind nicht natiirlich gegeben,
sondern gesellschaftlich ausgehandelt. Uns ist
es daher ein Anliegen, verstandlich zu machen,
dass dieser Prozess fortschreitet und wir immer
wieder miteinander in Austausch treten, um ge-
meinsam unser Umfeld und die Kultur unseres
Zusammenlebens zu gestalten. Dieses Tool soll
TIhnen dabei helfen, Thre Strukturen genauer zu
betrachten und zu erfahren, wie es um Vielfalt
und Mitbestimmung in Threm Betrieb (oder
Schule) wirklich steht. Welche demokratische
Kultur leben Sie?

Dieses Instrument ist keinee Priifung, die

Sie bestehen miissen. Man kann dabei nicht
schlecht abschneiden. Vielmehr ist es eine Be-
standsaufnahme, die dem Lernen und der Ent-
wicklung Ihrer Institution dient. Es hilft Thnen
je nach Ergebnis entsprechend intervenieren zu
konnen.

Gerade in Zeiten des Fachkréftemangels konnen
Sie mit einer transparenten, offenen und parti-
zipativen Unternehmenskultur Mitarbeitende
gewinnen, binden und sich als attraktive Ein-
richtung auf dem Arbeits- und Ausbildungs-
markt positionieren.

Auswirkungen auf das Selbstmonitoring Tool

Wir mochten Sie einladen, mit diesem Tool
Ihre eigenen Hierarchien und Entscheidungs-
strukturen zu reflektieren. Wo werden einzelne
Gruppen innerhalb Ihrer Institution auf sys-
temischer Ebene benachteiligt, vielleicht auch
ohne jemanden bewusst auszugrenzen? Oder an
welcher Stelle unterstiitzen wir moglicherweise
systemische Diskriminierung in unserer Ge-
sellschaft, indem wir Stereotype reproduzieren
und Benachteiligungen schaffen, weil uns gar
nicht bewusst ist, wen wir dabei ausgrenzen und
zuriicklassen?

In diesem Zusammenhang definieren wir die
systemische Ebene als eine gegebene Struktur
innerhalb einer Organisation (oder Gesell-
schaft), die Privilegien fiir bestimmte Personen
beinhaltet, die mit Macht, Autoritét oder Ent-
scheidungsbefugnis verbunden sind. Diese
Privilegien konnen sich aus dem sozialen Status,
der korperlichen Gesundheit, der ethnischen
Zugehorigkeit, dem Geschlecht usw. oder
einfach aus unterschiedlichen Positionen am
Arbeitsplatz (oder in der Schule) ergeben. Es
konnte auch die Beziehung zwischen Vorgesetz-
ten und Mitarbeitenden oder zwischen Lehren-
den/Ausbildenden und Lernenden betreffen.

Auf der Grundlage des oben beschriebenen

Konzepts haben wir die folgende Struktur fiir

unser Instrument entwickelt:

Zunichst ist das Tool in drei Dimensionen

unterteilt:

1. Strukturelles Monitoring

2. Selbstbeobachtung der personlichen
Haltung von Fithrungskréften und
Mitarbeitenden

3. Individuelle Erfahrungen der Lernenden

Zweitens haben wir drei Ebenen der Selbstbeob-

achtung definiert:

1. Die Fithrungsebene oder Schulleitung

2. Die Ebene des Personals oder des Lehrkor-
pers

3. Die Ebene der Lernenden

Schliefllich haben wir vier Kriterienfelder defi-
niert, die die Ideen und Werte von ,,Demokra-

tie” im #GetInvolved-Konzept widerspiegeln:
Vielfalt

Partizipation
Fortbildung der Mitarbeitenden
Soziales Engagement

Das #GetInvolved-Projekt ist eine Antwort auf die Herausforderung, Losungen zu finden fiir das Problem der
Ausgrenzung und Machtlosigkeit, das einen demokratischen Wandel behindert. Um das zu erreichen, haben
wir den Ansatz der inclusive citizenship gewéhlt. Der Grundgedanke der inclusive citizenship besteht darin,
nicht die Ausgeschlossenen als defizitar zu betrachten, sondern den Fokus auf die Mechanismen der Aus-
grenzung zu lenken. Diese Sichtweise ermdglicht es, den Fokus von Einzelpersonen auf die Systemebene zu

verlagern. Inclusive citizenship stellt Strukturen, Gesellschaftsordnungen und Hierarchien in Frage und kon-
zentriert sich auf die subjektiven Realititen der Individuen. Durch dieses Konzept riicken so genannte ,,Hand-
lungen der Biirger:innenschaft” (citizens acts) in den Vordergrund, in denen die Menschen ihren Kampf gegen
die bestehenden Machtstrukturen zum Ausdruck bringen und die bestehende Gesellschaftsordnung in Frage
stellen. Indem sie Themen fiir sich beanspruchen und einen vorbestimmten Platz in der Gesellschaft nicht
akzeptieren, entsteht eine (kollektive) politische Subjektivitit, die es jeder einzelnen Person ermdglicht, aktives
Subjekt zu werden und nicht passives Opfer zu sein.




Anleitung

Wie Sie das zur Verfiigung gestellte Selbst-Mo-
nitoring Tool einsetzen, bleibt Ihnen tiberlassen.
Das Tool besteht aus den oben genannten drei
unterschiedlichen und in sich abgeschlossenen
Abschnitten (s. Dimensionen), die nicht in einer
bestimmten Reihenfolge abgearbeitet werden
miissen. Da sich die Abschnitte auch an unter-
schiedliche Personengruppen richten (Fiih-
rungskrafte, Lehrkrifte oder Ausbilder:innen,
Lernende), konnen sie gleichzeitig durchgefiihrt
werden.

o Im Rahmen des strukturellen Monitorings
werden Sie gebeten, allgemeine Daten und
Zahlen tiber Ihre Einrichtung zu sammeln
und zu vergleichen.

« Um die Einstellung der Fithrungskrifte und
Mitarbeitenden sichtbar zu machen, haben
wir einfache Checklisten mit zusétzlichen
Ergebnisseiten entwickelt, die Sie zu weite-
ren Handlungsstrategien fithren. Sie konnen
diese in regelmiafligen Abstinden wiederho-
len, um Verdnderungen zu beobachten.

Ein demokratisches Lern- und Arbeitsum-
feld fiir die berufliche Bildung zu schaffen,
bedeutet auch, den Lernenden zuzuhdren.
Wir glauben, dass es fiir die Entwicklung
TIhrer Organisation sehr wichtig ist, sich mit
den Erfahrungen Ihrer eigenen Lernenden
auseinanderzusetzen. Dies kann jedoch
heikel sein, da einige Einrichtungen einfach
zu klein sind, um anonyme Befragungen
durchzufiihren. Sie sind jedoch wichtig, da
Lernenden, die sich iiber Diskriminierung
am Arbeitsplatz oder am Lernort duflern,
keine Nachteile entstehen sollen. Aus die-
sem Grund sollte der dritte Teil des Tools
(individuelle Erfahrungen der Lernenden)
nur von Schulen oder groflen Unternehmen
durchgefiihrt werden, die aufgrund einer
ausreichenden Anzahl an Lernenden in der
Lage sind, anonyme Befragungen durchzu-
tithren. Hierfiir konnen Sie Online-Tools
wie Survey Monkey oder tellonym.me ver-
wenden oder mit externen Einrichtungen
und Forschungsinstituten zusammenarbei-
ten.

Wir bieten ebenfalls Beispielfragen fiir solch
eine Befragung als separates Arbeitsblatt auf
unserer Website an.

Was verstehen wir unter strukturellem
Monitoring?

Die Grundidee dieser Dimension besteht darin,
sich der bestehenden Strukturen innerhalb Threr
Institutionen bewusst zu werden, die bestimmte
Gruppen - ob gewollt oder ungewollt — aus-
schlieflen.

Wir wissen, dass Zeit an Schulen und Unterneh-
men Mangelware ist. Vielleicht haben Sie neben
Threr taglichen Arbeit bereits an anderen Eva-
luations- oder Monitoringprozessen teilgenom-
men. Diese kdnnen beispielsweise Teil eines be-
reits bestehenden Qualitditsmanagementsystems
sein. Statt zusétzlichen Papierkram zu verur-
sachen, mochten wir, dass Sie Daten sammeln,
die Sie bereits auswerten. Zahlen und Fakten
zeichnen ein Bild Threr Einrichtung und zeigen
Thnen eventuell Perspektiven auf, aus denen

Sie Ihre Einrichtung bisher noch nicht gesehen
haben. Aus Daten allein lassen sich jedoch keine
Losungen ableiten. Um Handlungsstrategien zu
entwickeln, miissen die gesammelten Daten im-
mer miteinander in Beziehung gesetzt werden.

Fangen wir an!

Wir bitten Sie, zunichst auf allen drei Ebenen
(Fithrungsebene, Mitarbeiter:innenebene und
Lernendenebene) Daten zu sammeln, die Thnen
einen Eindruck von der gelebten Vielfalt in
Ihrer Einrichtung vermitteln. Schauen Sie sich
daher bitte die prozentuale Verteilung unter den
folgenden Aspekten an:

o Ethnizitat/Nationalitat

» Geschlecht

« Grad der Behinderung

o Alter

Warum sollten Sie die verschiedenen Ebenen
vergleichen?

Um Vielfalt und Partizipationsmoglichkeiten
konkret abbilden zu konnen, ist es notwendig,
zwischen den Ebenen Leitung, Mitarbeitende
und Lernende zu unterscheiden. Grundlage
unseres Projektkonzepts ist es, einerseits das
Bewusstsein fiir Ausgrenzung zu schirfen und
gleichzeitig Moglichkeiten zur aktiven Ge-
staltung unserer Gesellschaft aufzuzeigen. In
unserer Gesellschaft und in Threr Institution
gibt es verschiedene Hierarchien, die bei Ent-
scheidungsprozessen eine wichtige Rolle spie-
len. Es stellt sich die Frage, ob Sie sich als eine
vielfaltige Institution bezeichnen kénnen, wenn
auf der Ebene, auf der Entscheidungen getrof-
fen und die Struktur und Inhalte Threr Arbeit
und Ausbildung ausgehandelt werden, immer
die gleiche Gruppe von Personen (meist weif3,
maénnlich und ohne Behinderung) agiert. Daher
mochten wir insbesondere im Rahmen des
strukturellen Monitorings die drei genannten
Ebenen miteinander vergleichen, um sehen zu
konnen, ob auch in Threr Einrichtung die unter-
schiedlichsten Gruppen vertreten sind und aktiv
an Entscheidungsprozessen teilnehmen konnen.

Werfen wir einen Blick auf lhre Zahlen...

Nachdem Sie sich nun einen Uberblick iiber die
prozentualen Anteile in Bezug auf Alter, Ge-
schlecht, ethnischer Zugehorigkeit/Nationalitat
und Behinderung verschafft haben, vergleichen
Sie bitte die Zahlen und setzen Sie sie anhand
der folgenden Leitfragen zueinander in Bezug:



Ethnizitat/Nationalitit:

Sind in Ihrer Einrichtung insgesamt viele
verschiedene Ethnien/Nationalitdten ver-
treten? Auf den ersten Blick ist dies ein gutes
Zeichen, aber wie ist die Verteilung dieser
Gruppen auf den verschiedenen Ebenen?
Vergleichen Sie die Zahlen: Sind die ver-
schiedenen Ethnien/Nationalitdten nur
unter den Lernenden oder auch unter den
Mitarbeitenden und der Leitung Ihrer Ein-
richtung vertreten?

Schauen Sie sich auch Thr Personal genauer
an: In welchen Positionen arbeiten Ihre Mit-

arbeiter:innen unterschiedlicher Herkunft?
Verteilen sich die Zahlen gleichmiflig auf
alle Positionen und verschiedene Arten von
Stellen, oder ist es offensichtlich, dass sie
hauptséchlich in ,,niedrigeren” Positionen
beschiftigt sind?

Blicken Sie auch tiber den Tellerrand und
vergleichen Sie Ihre Zahlen mit denen
anderer Berufsbildungseinrichtungen oder
Unternehmen. Haben dhnliche Einrichtun-
gen in ihrer Region dhnliche Daten? Wissen
Sie, ob diese Ergebnisse fiir [hre Branche
typisch sind?

Werfen Sie einen Blick auf Thre Zahlen: Was fallt Thnen auf?

Was geht Thnen durch den Kopf, wenn Sie die Ergebnisse schwarz auf weif sehen?

N/

&

Alter:

Vergleichen Sie auch hier die verschiede-
nen Ebenen: Gibt es auffillige prozentuale
Unterschiede? Im Bereich der beruflichen
Bildung ist es nicht tiberraschend, dass die
jiingsten Personen in Threr Einrichtung
auf der Ebene der Lernenden zu finden
sind. Kénnen Sie sich vorstellen, dass dies
zu Konflikten zwischen Ausbildenden und
Lernenden oder zwischen Mitarbeiter:innen
tithren konnte, die mit unterschiedlichen
Weltanschauungen zusammenhangen?
Werden die jiingeren Menschen in IThrer
Einrichtung als gleichberechtigt mit den
alteren angesehen? Welche Arbeiten und

Passt sich Thre Organisation wirklich ihren
Fahigkeiten an?

Achten Sie darauf, dass Teams aus jiingeren
und élteren Kolleg:innen gebildet werden?
Sind Sie sich dariiber bewusst, dass ver-
schiedene Generationen voneinander lernen
konnen und dass dies manchmal einfiithlsam
moderiert werden sollte?

Wie unterstiitzen Sie altere Kolleg:innen?
Koénnen sie noch alle Aufgaben in vollem
Umfang erfiillen oder passen Sie die Arbeit
an?

Gibt es geniigend junge Mitarbeiter:innen,
die nachriicken kdnnen, wenn andere in den
Ruhestand gehen?

Geschlecht:

Vergleichen Sie auch die Geschlechtervertei-
lung in Ihrer Einrichtung auf den verschie-
denen Ebenen der Leitung, der Mitarbeiten-
den und der Lernenden.

Konnen sich die Lernenden in den Reihen
der Mitarbeiter:innen und der Fithrungs-
krafte wiederfinden? Fiithlen sie sich von
Thnen und Ihren Mitarbeiter:innen in Gen-
derfragen verstanden?

Welche Positionen werden in Threr Einrich-
tung von Miannern, Frauen oder nicht-bi-
néren Personen besetzt? Wer ibernimmt
welche Aufgaben und wie werden die ver-
schiedenen Geschlechter bezahlt?

Blicken Sie auch tiber den Tellerrand und
vergleichen Sie Ihre Zahlen mit denen
anderer Berufsbildungseinrichtungen oder
Unternehmen. Sind die Zahlen in dhnlichen
Einrichtungen in ihrer Region vergleich-
bar? Wissen Sie, ob diese Ergebnisse fiir Thre
Branche typisch sind?

Werfen Sie einen Blick auf Ihre Zahlen: Was fallt Thnen auf?

Was geht Thnen durch den Kopf, wenn Sie die Ergebnisse schwarz auf weif$ sehen?

Grad der Behinderung:

Vergleichen Sie auch hier die verschiede-
nen Ebenen: Gibt es auffillige Unterschiede
zwischen den Prozentsdtzen? Wenn ja, was
konnten die Griinde dafiir sein? Vielleicht
ist es einfacher, Zugangsbarrieren fiir Be-
schaftigte abzubauen als fiir Lernende? Oder
ist es umgekehrt?

Erreichen Sie eine gesetzlich vorgegebene
Anzahl an Personen mit Behinderung oder
liegt die Zahl sogar dartiber?

Schaffen Sie Arbeits- und Lernraum fiir
Menschen mit Behinderung, weil es gesetz-
lich vorgeschrieben ist, oder leben Sie In-
klusion aktiv?

Werfen Sie einen Blick auf Thre Zahlen: Was fallt Thnen auf?

Was geht Thnen durch den Kopf, wenn Sie die Ergebnisse schwarz auf weif sehen?

:,/\Q

Aufgaben werden ihnen iibertragen?

Werfen Sie einen Blick auf Thre Zahlen: Was fallt Thnen auf?

Was geht Ihnen durch den Kopf, wenn Sie die Ergebnisse schwarz auf weifd sehen?

Hinweis

Das Konzept der Vielfalt umfasst auch die Dimensionen Religion/Weltanschauung und sexuelle Orientierung. Uns ist
bewusst, dass diese beiden Dimensionen sehr personlich sind und dass es fiir Arbeitgeber nicht immer moglich oder
wiinschenswert ist, diese sensiblen Daten zu erheben, insbesondere wenn es um den Schutz von Randgruppen und
Arbeitnehmer:innen geht.
Stattdessen mochten wir Sie einladen, iiber Thre Aufgeschlossenheit und die Ihrer institutionellen Strukturen nachzu-
denken, indem Sie die folgenden Fragen beantworten:
Leben Sie eine offene Kultur, in der Menschen sich frei fithlen, tiber Religion und Sexualitét zu sprechen?
Haben Sie Beldstigungen oder diskriminierende Witze iiber diese Themen erlebt und wenn ja, was tun Sie dagegen?
Vertrauen sich Mitarbeitende Ihnen an, wenn es um ihr Privatleben oder ihren Glauben geht? Und wie ist es bei den
Lernenden? Sprechen sie vielleicht etwas offener?
Unterstiitzt Thre Einrichtung bzw. unterstiitzen Sie personlich Kolleg:innen/Lernende, die eine Interessensvertre-
tung fiir Randgruppen griinden wollen?
Beriicksichtigen Sie verschiedene religiose Feiertage bei der Planung von Schichten, Dienstplanen und Unterricht?
Haben Sie einen Raum der Stille eingerichtet, in dem gebetet werden kann?
Wenn Sie eine eigene Kantine haben: Beriicksichtigen Sie verschiedene religiose Erndhrungsgrundsitze (z. B. ko-
scher, halal usw.)?

Wenn es um Vielfalt geht, ist es auch wichtig, die Dimension des sozialen Status zu beriicksichtigen. Studien zeigen,
dass der soziale Hintergrund nach wie vor eine entscheidende Rolle fiir den individuellen Bildungsweg spielt. So ist die
Wahrscheinlichkeit, eine Universitt zu besuchen, héher, wenn die Eltern ebenfalls einen Hochschulabschluss haben.
Karrierechancen hiangen nach wie vor von der Privilegiertheit des Elternhauses ab.

Zudem ist es schwierig, diesen Faktor zu definieren, da wir in der Regel keine Daten iiber unsere Mitarbeiter:innen und
Lernenden erheben, die Aufschluss tiber dieses Thema geben. Trotzdem konnen Sie sich die folgenden Fragen stellen,
um Thr Bewusstsein fiir dieses Thema zu scharfen:

Was weifd ich tiber den Hintergrund meiner Mitarbeiter:innen und Lernenden?

Bieten Sie spezielle Unterstiitzungs- oder Mentoringprogramme fiir Lernende aus benachteiligten Verhéltnissen an?
Beriicksichtigen Sie in Threm Einstellungsverfahren den sozialen Status?

Ist Thnen bewusst, dass das Bewerbungsverfahren fiir sozial benachteiligte Personen eine besondere Herausforde-
rung darstellen kann?
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Sich tiber Ungleichheiten, Teilhabemdglichkei-
ten und Privilegien auszutauschen erfordert ein
hohes Maf$ an Selbstreflexion und Bewusstsein.
Um Diskriminierung zu iiberwinden und eine
wirklich demokratische Struktur zu schaffen,

in der sich alle Mitarbeitenden und Lernenden
einbezogen fiihlen, sollten Sie vor allem Ihre
eigene Haltung auf den Priifstand stellen. Da

die Grundlage unseres Projektkonzepts darin
besteht, einerseits das Bewusstsein fiir Aus-
grenzung zu schédrfen und andererseits Moglich-
keiten der Partizipation aufzuzeigen, haben wir
Checklisten entwickelt, um Thre personliche
Einstellung in den Kategorien Vielfalt, Partizipa-
tion, Mitarbeiterschulung und soziales Engage-
ment zu bewerten.

Wir sind uns der unterschiedlichen Hierarchien
in Unternehmen und Berufsschulen bewusst.
Deshalb haben wir Checklisten fiir Personen
entwickelt, die auf der Fiihrungsebene arbeiten,
und fiir Personen auf der Lehr-/Ausbildungs-
ebene, die enger mit den Lernenden zusam-
menarbeiten. Wir sprechen an dieser Stelle von
Lehrkraften und Ausbildenden, um die unter-
schiedlichen Berufsbildungssysteme in Europa
besser abzubilden. Einige Berufsbildungsginge
finden hauptséchlich in Schulen statt, wiahrend
andere im Rahmen eines dualen Systems an-
geboten werden, bei dem die Lernenden direkt
in einem Unternehmen arbeiten. Bitte benutzen

Sie die Checklisten und Fragen zur weiteren
Reflexion entsprechend den Bediirfnissen Threr
Organisation.

Wir wissen auch, dass es kleine Einrichtungen
gibt, in denen eine Person verschiedene

Rollen auf der Fithrungsebene UND auf Aus-
bildendenebene ausiiben kann. In diesem Fall
kénnen Sie gerne beide Checklisten ausfiillen.
Einige Fragen sind zwar dhnlich, aber es gibt
Unterschiede in den Rollen, weshalb wir uns auf
verschiedene Situationen (z. B. Verhalten gegen-
iber Mitarbeiter:innen und Lernenden oder all-
gemeine Strategien, die auf der Fiihrungsebene
entwickelt werden) beziehen.

Nach jeder Checkliste finden Sie weitere Infor-
mationen und Hinweise zu den erzielten Ergeb-
nissen.

Bitte denken Sie daran: Dies ist kein Test, den
Sie bestehen miissen. Nutzen Sie dieses Instru-
ment als Gelegenheit zur Selbstreflexion und
zum Perspektivenwechsel.

Auf den folgenden Seiten finden Sie die Check-
listen fiir die Fiihrungsebene. Wenn Sie Leh-
rer:in oder Ausbilder:in sind, lesen Sie bitte auf
Seite 28 weiter.

‘
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Monitoring auf der Fiihrungsebene
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Vielfalt

Fiihrungsebene

Checkliste: Vielfalt

Fiihrungsebene

Mein eigenes Verhalten

Ich bin in der Lage, diskriminierendes Verhalten von Mitarbeiter:innen und Auszubildenden zu erkennen.

Ich greife ein, wenn ich diskriminierendes Verhalten mitbekomme.

Warum engagiert sich Thre Einrichtung in der Berufsbildung und welche Werte mochte Wenn ich spreche, verwende ich eine Sprache, die nicht diskriminierend ist (z. B. geschlechtersensibel).

Thre Einrichtung den Lernenden vermitteln?

Ich bin mir meiner Position in der Gesellschaft bewusst
(z. B. Privilegien, die ich aufgrund meiner kdrperlichen Merkmale oder meines sozialen Status genief3e).

’,/’ Ich bin mir meiner Position innerhalb der Schule/des Unternehmens bewusst
- (z. B. Entscheidungsbefugnis, Bewertung der Leistungen anderer).

Ich respektiere alle Ausbildungsbereiche/Bildungsfelder als gleichwertig
(z. B. haben kiinstlerische oder soziale Fiacher den gleichen Stellenwert wie Naturwissenschaften).

In meiner taglichen Arbeit ist mir bewusst, dass die Mitarbeiter:innen und Lernenden unterschiedliche
Lebensumstédnde und Erfahrungen haben.

Ich bin offen und interessiert an anderen Menschen.

Wenn ich die Leistungen meiner Mitarbeiter:innen beurteile, sind meine Erwartungen an alle gleich -
unabhdngig von ihrem Geschlecht, ihrem sozialen Hintergrund, ihrer Nationalitadt usw.

Rahmenbedingungen Ja  nein

Haben Sie schon einmal iiberpriift, ob die Gebdude/Raume lhrer Einrichtung fiir Menschen mit Behinderung
zugénglich sind?

Haben Sie schon einmal darauf geachtet, ob die Toiletten fiir Menschen mit Behinderung zuganglich sind?

Wie definieren Sie personlich den Begriff ,Vielfalt”? Bitte notieren Sie Stichworte, die

Thre personlichen Erfahrungen mit Diversitdt ausdriicken. Haben Sie schon einmal dariiber nachgedacht, ob Toiletten fiir nicht-binére oder transsexuelle Menschen
sicher sind?

. Kdonnen Personen mit Hor- oder Sehbehinderung dem Unterricht und den Arbeitsanweisungen in lhrer
:// Einrichtung folgen?

Beriicksichtigen Sie bei der Planung lhrer Schichten oder Ihres Unterrichts die Erreichbarkeit mit
offentlichen Verkehrsmitteln?

Beriicksichtigen Sie bei der Planung von Schichten oder Ihres Unterrichts die Offnungszeiten von
Kinderbetreuungseinrichtungen?

Beriicksichtigen Sie bei der Planung von Schichten und Ihres Unterrichts multireligiose/interkulturelle
Feiertage?

Achten Sie darauf, sichere Rdume: (,,Safe Spaces”) fiir alle zu schaffen?
Bieten Sie gleiche Lohne und Arbeitshedingungen?

Strategie der Einrichtung Ja  nein

Hat lhre Institution ein Leitbild, in dem das Thema Vielfalt (Diversitit) vorkommt?

Akzeptieren Sie anonymisierte Bewerbungen?

Verfiigt Ihre Einrichtung iiber eine Inklusionsstrategie?

Haben Sie Beauftragte fiir Diversitdts-/Inklusionsmanagement oder Ombudspersonen fiir Konfliktfalle?

Gibt es Leitlinien fiir den Umgang mit Konflikten oder fiir Félle von Diskriminierung?

'Sichere Rdume (safe spaces) sind sowohl analoge als auch digitale Rdume, in die sich Menschen mit &hnlichen Diskriminierungs- und Ausgrenzungs-
erfahrungen zuriickziehen kénnen, um ihre Erfahrungen auszutauschen, sich zu organisieren und sich gegenseitig zu stirken. Zu Recht wird jedoch

haufig darauf hingewiesen, dass auch sichere Raume nicht frei von Machtstrukturen innerhalb der diskriminierten Gruppe sind. Alternativ dazu wird

der Begriff ,,sicherere Rdume*“ (saver spaces) eingefiihrt, um zu betonen, dass die Raume lediglich sicherer sind als 6ffentliche Raume.

Vgl. Ommert, Alexandra (2016). Ladyfest-Aktivismus: Queer-feministische Kdmpfe um Freirdume und Kategorien. Bielefeld: Transcript Verlag, S. 198. 13




Ergebnisse: Checkliste Vielfalt

Fiihrungsebene

Notieren Sie die Aspekte aus obiger Checkliste, die Sie iiberrascht haben.

Inwieweit entsprechen sie Ihrer personlichen Definition von Vielfalt (siehe oben)?

Mein eigenes Verhalten

Wenn Sie mehr als fiinf Aspekte mit Ja beant-
wortet haben, scheinen Sie sich der unterschied-
lichen Hintergriinde der Kolleg:innen und
Lernenden in Threr Einrichtung bereits bewusst
zZu sein.

Herzlichen Gliickwunsch! Sensibilisierung ist
der erste Schritt, wenn wir Chancengleichheit
schaffen wollen. Chancen hingen mit bestimm-
ten Privilegien zusammen, die Menschen in
unserer Gesellschaft haben - und diese Pri-
vilegien sind mit unserer sozialen Herkuntft,
unserem Geschlecht, unserer Gesundheit und
unserer Hautfarbe verbunden.

Um einen demokratischen Lernraum zu schaf-
fen, braucht es vor allem eine personliche Hal-
tung und eine unvoreingenommene Sichtweise
auf unsere Mitarbeiter:innen und Lernenden.
Die Diskussion iiber Diversitdt und Diskrimi-
nierung kann sehr heikel sein; insbesondere
privilegierte, nicht diskriminierte Menschen
tithlen sich oft angegriffen und neigen dazu, ihr
diskriminierendes Verhalten zu negieren.

Die Wahrheit ist, dass wir alle mit bestimmten
Stereotypen sozialisiert werden, die wir - wenn
auch unbewusst und unfreiwillig — mit uns
herumtragen.

An dieser Stelle ist es dufSerst wichtig, ehrlich zu
sich selbst zu sein. Ein unvoreingenommener
Blick (Anti-Bias-Ansatz)? auf Ihre Mitarbei-

*Der Anti-Bias-Ansatz ist ein praktisches Konzept, das sich kritisch mit Diskriminierung und Macht auseinandersetzt. Es geht darum, auf der Basis
von Gemeinsamkeiten vorurteilsbewusst mit Vielfalt und Differenz umzugehen und sich aktiv fiir gesellschaftliche Verdanderungen einzusetzen. Der
Ansatz wurde von Louise Derman-Sparks und Carol Brunson-Phillips entwickelt.

ter:innen und Lernenden erfordert eine stindige
Reflexion der eigenen Bilder und Verhaltens-
weisen, weshalb es auch wichtig ist, ein viel-
faltiges Team aufzubauen (siehe Daten aus dem
strukturellen Monitoring). Mitarbeiter:innen
aus vielfaltigen und marginalisierten Gruppen
haben vielleicht andere Erfahrungen als Sie
und konnen dazu beitragen, eine offenere und
demokratischere Institution zu schaffen. Ein
vielfaltiges Team hilft uns, unseren Blickwinkel
zu verandern und uns der strukturellen Un-
gleichheiten in unserem Lern- und Arbeitsum-
teld bewusst zu werden.

Denken Sie daran, dass Sie ein Vorbild sind.
Thre Lernenden werden eine andere Beziehung
zu Threr Einrichtung aufbauen, wenn sie sich
wahrgenommen und vertreten fiithlen.

Sie konnen tiber Macht und Ihre eigene Stellung
in der Gesellschaft noch tiefgreifender reflektie-
ren: In der Checkliste oben bezogen sich einige
Fragen auf Ihr Bewusstsein iiber Ihre Stellung in
der Gesellschaft, die auch von kérperlichen As-
pekten, Bildung oder sozialem Status abhangt.
Es gibt eine Ubung, die sehr schén veranschau-
licht, welche Aspekte in unserer Gesellschaft
hauptsachlich als negativ angesehen werden und
daher zu Diskriminierung fithren. Das nachste-
hende Diagramm, die so genannte ,,Power Flo-
wer’, nennt einige der bestehenden Unterschei-
dungskategorien. Privilegierte Gruppen werden
in die kleinen Bliiten neben dem inneren Kreis

Wie sieht Thre ,,Power Flower” aus? Welche Teile
haben Sie hauptsdchlich ausgemalt und welche
Privilegien haben Sie?

geschrieben, diskriminierte Gruppen in die du-
eren. Einige Bliiten sind bereits ausgefiillt. Sie
dienen als Beispiel. Bitte benennen Sie weitere
Kategorien fiir die freien Felder und malen Sie
dann die Bliiten aus, zu denen Sie personlich
gehoren.

L ITETS

Die ,,Power Flower” ist einer Workshop-Ubung entlehnt. Sie stellt die Unterschei-
dungskategorien bewusst dualistisch dar, um den Teilnehmenden zu zeigen, dass ein
solch dualistisches Denken der vielféltigen Realitét nicht gerecht wird. Gleichzeitig
zeigt sie, dass die Machtverteilung immer noch auf diesem dualistischen Denken be-
ruht und die vielfaltigen Kontexte nicht beriicksichtigt.” Wir verwenden die Grafik fiir
Sie an dieser Stelle als Instrument der Visualisierung und Reflexion.

*https://www.mangoes-and-bullets.org/wp-content/uploads/2015/02/8i-Power-Flower.pdf entwickelt von der Anti Bias Werkstatt Berlin
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Rahmenbedingungen

Die oben erlduterte personliche Einstellung ist
die eine Sache, die strukturellen Moglichkeiten
sind eine andere.

Wenn Sie mindestens fiinf Aspekte in dieser
Kategorie mit Ja beantwortet haben, bemiihen
Sie sich bereits um die Einbeziehung vielféltiger
Menschen in Thr Arbeits- und Lernumfeld. Das
ist grof3artig!

Gibt es bestimmte Aspekte, die Sie iiberrascht
haben und an die Sie noch nicht gedacht haben?
Ein Beispiel: Wenn wir von Menschen mit
Behinderung sprechen, denken wir meist an
Menschen im Rollstuhl oder mit ersichtlichen
koérperlichen Behinderungen. Aber ist Thnen
bewusst, dass es auch viele strukturelle Aspekte
tiir hor- und sehbehinderte Menschen gibt, die
in unseren Strukturen berticksichtigt werden
sollten?

Die beschriebenen Rahmenbedingungen er-
moglichen es marginalisierten Gruppen, an
Threm Arbeits- und Lernumfeld teilzuhaben
und sich in Threr Einrichtung sicher zu fiihlen.

Wir wissen, dass BaumafSnahmen sehr teuer
sein konnen, aber es gibt Moglichkeiten zur Lo-
sungsfindung. Beispielsweise gibt es Stiftungen,
die Beratungs- oder Férderprogramme anbie-
ten. Ein erster Schritt sollte darin bestehen, die
von den strukturellen Bedingungen betroffenen
Personen in Threr Einrichtung mit einzubezie-
hen und sie zu befragen. Es gibt auch Verbéande,
die Gebdudeinspektionen mit Vorschligen zu
Anderungen anbieten.

Strukturelle Hindernisse sind jedoch nicht nur
baulicher Art, sondern auch solche, die sich

aus der Arbeitsorganisation ergeben. Haben Sie
schon einmal die Anbindung an 6ffentliche Ver-
kehrsmittel gepriift oder organisieren Sie Fahr-
gemeinschaften? Oft argumentieren Arbeitge-
ber:innen damit, dass sie die Belegschaft gleich
behandeln wollen, weshalb alle Kolleg:innen

in jeder Schicht arbeiten sollten. Das ist zwar
eine ehrenwerte Haltung, aber die Wahrheit ist,
dass nicht alle Menschen die gleichen Mdglich-
keiten und Ressourcen haben. Einige Lernende
konnen sich auf ihre Familie verlassen oder
sich ein Auto leihen, andere sind vielleicht neu
in der Stadt und haben kein soziales Netzwerk,
das sie unterstiitzt. Das Gleiche gilt fiir (allein-
erziehende) Eltern. Die Organisation von Arbeit
und Kinderbetreuung ist eine grofie Heraus-
forderung. Um Lernende und Fachkrifte an
Ihre Einrichtung zu binden, sollten Sie sich der
strukturellen Barrieren in Ihrer Einrichtung be-
wusst werden und gemeinsam mit Threm Team
an Losungen arbeiten.

Das Wichtigste ist, die betroffenen Gruppen mit
einzubeziehen und sich ihre Ideen und Rat-
schldge anzuhoren.

Strategie der Einrichtung

Wenn Sie mehr als zwei Fragen mit Ja beant-
wortet haben, sind Sie wahrscheinlich bereits
mit Diversity Management vertraut und haben
langfristige Mafinahmen ergriffen, um ein inte-
gratives Lern- und Arbeitsumfeld zu schaffen.

Vor allem gro8ere Unternehmen und 6ffentliche
Einrichtungen verfiigen iiber ein Diversity Ma-
nagement und arbeiten an integrativen Organi-
sationsstrukturen. Im Gegensatz dazu konnen
sich kleine und mittlere Unternehmen mit dem
Begrift ,,Inklusionsstrategie” etwas tiberfordert
fithlen: Thnen fehlen oft die Zeit und die perso-
nellen Ressourcen, um detaillierte Erklarungen
oder Strategien auszuarbeiten. Wir méchten an
dieser Stelle betonen, dass es nicht notwendig
ist, ellenlange Dokumente zu erstellen.

Mit dem Nutzen dieses Tools haben Sie bereits
den ersten Schritt getan. Schauen Sie sich Thre
Ergebnisse des strukturellen und persénlichen
Monitorings an — welche Schlussfolgerungen
konnen Sie fiir Thre Einrichtung ziehen?

Beginnen Sie ganz einfach: Notieren Sie in
Stichworten die Themen, an denen Sie arbeiten
mochten, die Themen, iiber die Sie mehr erfah-
ren mochten und die Themen, fiir die Sie mogli-
cherweise externe Berater hinzuziehen miissen.
Fragen Sie sich, wo Sie Rat und Hilfe finden

konnen: Gibt es Unternehmensverbande oder
andere Netzwerke, in die Sie eingebunden sind?
Koénnen Sie mit Interessensgruppen zusammen-
arbeiten, um bestimmte Themen gemeinsam zu
bearbeiten?

Wenn Sie z.B. ein Ungleichgewicht in Bezug auf
Frauen oder Migrant:innen unter Ihren Mit-
arbeitenden (oder unter den Lernenden) in
Threr Einrichtung feststellen, konnen Sie nach
Initiativen suchen, die die Integration von Mig-
rant:innen in den Arbeitsmarkt unterstiitzen
oder spezielle Programme anbieten, um Frauen
anzuwerben (z.B. zur Erhohung des Frauenan-
teils im Handwerk).

Sie konnten ein Mentoring-Programm in Threr
Einrichtung einfithren oder mit anderen koope-
rieren; oder Sie konnten fiir Ihr Team eine feste
Schulung zum Thema organisieren (siehe auch
unseren #GetInvolved Trainer- Workshop).

Denken Sie daran: Auch in diesem Bereich raten
wir dringend dazu, Thre Mitarbeiter:innen und
die Lernenden einzubeziehen. Deren unter-
schiedliche Hintergriinde werden Ihnen Anre-
gungen und Ideen liefern. Sie konnen auch eine
Arbeitsgruppe griinden oder eine verantwort-
liche Person benennen, die sich mit dem Thema
Vielfalt in Threr Einrichtung befasst.

Bitte notieren Sie die Aspekte der obigen Ergebnisse, an denen Sie weiterarbeiten mdchten:
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Checkliste: Partizipation

Fiihrungsebene

Meine Einstellung und mein Verhalten

Ergebnisse: Partizipation

Fiihrungsebene

a rern
v

Ich bin mir bewusst, dass ich in meiner beruflichen Position Macht habe, die andere Kolleg:innen nicht haben.
Ich bin mit Machtstrukturen in Entscheidungsprozessen vertraut.

Ich hole Feedback von allen Mitarbeiter:innen und Lernenden ein, unabhéngig von ihrem Hintergrund.

Ich beriicksichtige die Meinungen und Beitrdge der Mitarbeiter:innen und Lernenden,
wenn ich Entscheidungen treffe.

Ich bin Mitglied in einer Interessensvertretung, Gewerkschaft oder Lobbygruppe,
die etwas mit meiner Arbeit zu tun hat.

Ich glaube, dass institutionalisierte Beteiligungsgremien etwas bewirken.

Ich bin der Meinung, dass Entscheidungsgremien verschiedene Gruppen von Menschen
in unserer Institution einbeziehen sollten.

Partizipation ist mehr als die Teilnahme an Wahlen und Mitgliedschaft in institutionalisierten Gremien.

Ich unterstiitze personlich Interessensvertretungen (oder Gewerkschaften) in meiner Einrichtung
(z.B. Auszubildenden-/Schiilervertretung, Personalrite usw.).

Meine Einstellung gegeniiber Mitarbeitenden und Lernenden

ja nein

Das Kapitel Partizipation befasst sich mit der
Art und Weise, wie Sie Ihre Lernenden und Mit-
arbeiter:innen an den Entscheidungsprozessen
in Ihrer Einrichtung teilhaben lassen.

Es gibt viele verschiedene theoretische Konzepte
von Partizipation. Hier mochten wir das Modell
von Straflburger & Rieger vorstellen. Die fol-
gende Grafik zeigt, dass es verschiedene Stufen
der Partizipation gibt. Hier wird deutlich, dass
das blofle Informieren oder Einholen von Mei-
nungen keine wirkliche Partizipation darstellt,
sondern eine Vorstufe davon ist (in anderen
Konzepten wird dies sogar als Alibi-Partizipa-
tion bezeichnet). Die Auswertung von Informa-
tionen und Meinungen ist jedoch ein wichtiger
Schritt bei der Entscheidungsfindung und der
Umsetzung von Beteiligungsméglichkeiten.

Wenn méglich, informiere ich die Mitarbeitenden auf transparente Weise dariiber,
wie Entscheidungen getroffen werden, die sie oder unsere Institution betreffen.

Ich befiirworte Reflexionsstrukturen wie kollegiale Beratung, Supervision, Teamsitzungen usw.

In meiner Einrichtung haben wir einen sicheren Raum fiir das Feedback von Mitarbeitenden und Lernenden
eingerichtet (z.B. anonymes Online-Feedback, Wiinschewand usw.).

Ich unterstiitze Arbeitsgruppen von Mitarbeitenden, die bestimmte Themen oder Strukturen ausarbeiten.
Ich entwickle Regeln und Vorschriften gemeinsam mit Kolleg:innen und Lernenden.
Ich habe kein Problem damit, wenn Mitarbeitende oder Lernende Ideen und Projekte eigenstindig umsetzen.

Ich achte darauf, dass in Sitzungen alle gleich lang sprechen kénnen.

Ich achte auf die Redereihenfolge in Sitzungen/Gespréchen.

Ich ermutige inshbesondere Mitarbeitende und Lernende aus benachteiligten Gruppen,
ihre Meinung zu duflern.

Strukturen

ja nein

Entscheidungs-
macht teilen

Die unterste Stufe ist , keine Partizipation’, was
bedeutet, dass Menschen, die nicht {iber Ent-
scheidungsprozesse informiert werden, von
vornherein ausgeschlossen sind.

Was sind Entscheidungsprozesse?

In unserem privaten und beruflichen Leben tref-
fen wir standig Entscheidungen. In Bildungs-
und Arbeitskontexten betriftt die Entschei-
dungsfindung allgemeine Managementprozesse,
Lerninhalte, die Gestaltung von Gebduden oder
Klassenrdumen, die Festlegung von Gehaltern,
Arbeitszeiten oder Stundenplanen, die Art und
Weise, wie eine Aufgabe ausgefithrt werden soll,
oder einfach die Organisation von Team- oder
Klassenaktivitdten — um nur einige Beispiele zu
nennen.

Partizipation

Mitbestimmung
zulassen

Meinungen erfragen, Erfahrungen
aus anderen Lebenswelten einholen

Vorstufen der

Partizipation

Sich informieren

Keine Information, keine Beteiligung

Keine

In meiner Einrichtung gibt es einen Personalrat oder Interessensvertretung.

An meiner Einrichtung gibt es einen Lernendenrat oder Interessensvertretung fiir Lernende.

In meiner Einrichtung gibt es Vertreter:innen von Randgruppen
(z. B. Beirat/Sprecher:innen fiir Menschen mit Behinderung oder Migrant:innen).

:-,/9

Nachdem Sie sich die Grafik oben angesehen haben, schreiben Sie bitte auf, wie viel

Mitbestimmung es in Threr Einrichtung gibt und wo und wann Entscheidungen getroffen werden:

Partizipation

Wir wissen, dass nicht bei allen Institutionen die gleichen Voraussetzungen fiir Autonomie gegeben
sind. Insbesondere Schulen kénnen an vorgegebene Verwaltungsstrukturen gebunden sein. Auf-
grund dieser rechtlichen Strukturen kann es sein, dass Sie einige Fragen nicht mit Ja beantworten
konnen, obwohl Sie es gerne tun wiirden. Wir mdchten Sie dazu anregen, dariiber nachzudenken,
wie Sie mehr Freiheit in Entscheidungsprozessen erreichen und entsprechende Strukturen in Threr
Organisation schaffen kénnten.

Die genannten Beirdte und Vertreter:innen haben reale Entscheidungsbefugnisse.

Personen, die sich in den Vertretungsgremien engagieren (Mitarbeitenden oder Lernende),
erhalten Freistunden, um diese Tatigkeit ausiiben zu kdnnen.

Vertretungsgruppen (oder Beirdte) erhalten Ressourcen wie Raumlichkeiten und Zeit.

Vertretungsgruppen (oder Beirdte) haben Mitentscheidungsrechte iiber wichtige strategische

und organisatorische Fragen unserer Einrichtung “http://www.partizipationspyramide.de/
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Meine Einstellung und mein Verhalten

Wenn Sie mindestens vier Fragen mit Ja beant-
wortet haben, scheint Ihnen Partizipation sehr
wichtig zu sein. Vielleicht engagieren Sie sich
in Arbeitsgruppen oder Verbanden, um neben
Threr eigenen Einrichtung auch auf ,héherer”
Ebene etwas zu bewegen. Neben diesen insti-
tutionellen Formen der Partizipation gibt es
weitere Moglichkeiten, sich in gesellschaftliche
Entscheidungs- und Gestaltungsprozesse einzu-
bringen. Die Leitfrage lautet: Wo kann ich mich
einbringen um etwas zu verdndern?

Es liegt auf der Hand, dass auch in diesem Be-
reich die personliche Einstellung eine wichtige
Rolle spielt, wenn es darum geht, Beteiligungs-
moglichkeiten fiir andere zu schaffen und ein
Vorbild zu sein.

Bei der Schaffung von Méglichkeiten zur Par-
tizipation von Mitarbeitenden und Lernenden
geht es auch um das Teilen von Macht. Sind Sie
sich der bestehenden Machtstrukturen inner-
halb Ihrer Institution und deren Einfluss auf
die Gestaltung Ihres Arbeits- und Lernraums
bewusst?

Seien Sie sich der Macht bewusst, die Sie allein
durch Ihre Position auf der Fithrungsebene
haben. Die Mitarbeitenden und Lernenden sind
von Thnen und Threr Beurteilung ihrer Leistun-
gen abhdngig.

Welche (auch unsichtbaren) Hierarchien gibt
es in Threr Einrichtung und was bedeutet dies
tiir die freie Meinungsauflerung Ihrer Mitarbei-
ter:innen und Lernenden? Kénnen Sie sich vor-
stellen, dass sie Meinungen duflern, von denen
sie glauben, dass sie von Thnen oder anderen
Vorgesetzten positiv aufgenommen werden?

Haben Sie weniger als viermal mit Ja geantwor-
tet? Woran liegt das Ihrer Meinung nach?

Eine Méglichkeit kann sein, dass Sie selbst nicht
davon tiberzeugt sind, durch eigene Beteiligung
an Entscheidungsprozessen etwas bewirken zu
koénnen. Wenn dies der Fall ist, sollten Sie sich
fragen, was dies Mitarbeitenden und Lernenden
signalisiert. Insbesondere vor dem Hintergrund,
dass diese vielleicht noch weniger Beteiligungs-
und Entscheidungsmoglichkeiten haben als Sie:
Was kénnen Sie iiber Wirkung von Partizipation
vermitteln?

Eine andere (und ziemlich wahrscheinliche)
Moglichkeit ist, dass Sie sich von Natur aus an
Entscheidungsprozessen beteiligen und daher
nicht das Gefiihl haben, besondere Mafinah-
men ergreifen zu miissen. Wenn Sie das Pri-
vileg haben, mit den Entscheidungstrigern an
einem Tisch zu sitzen, sind Sie sich moglicher
Hindernisse fiir eine Beteiligung vielleicht gar
nicht bewusst. In diesem Fall mochten wir Sie
einladen, tiber Entscheidungsprozesse nachzu-
denken, die Sie personlich oder Thren Arbeits-
platz betreffen, und sich zu fragen, warum Sie
manche fiir selbstverstandlich halten und wie
Sie sich bei Themen fiihlen, bei denen Sie nicht
mitentscheiden kdnnen.

Meine Einstellung gegeniiber Mitarbeiten-
den und Lernenden

Dieser Teil zeigt Ihre Offenheit gegeniiber Bei-
tragen und Input Ihrer Mitarbeitenden und
Lernenden. Wenn Sie mindestens viermal mit
Ja geantwortet haben, schitzen Sie das Feed-
back und die Ideen, die wihrend der Arbeit und
im Unterricht entstehen. Sehen Sie sich Thre
Antworten genauer an: Informieren Sie andere
iber die Entscheidungen, die Sie treffen, oder
teilen Sie Macht und Verantwortung und lassen
andere mitentscheiden? In welchen Situationen
konnen Sie andere aktiv ermutigen, eine inklusi-
ve Partizipation zu fordern?

Unsichtbare Machtstrukturen finden sich iiber-
all, selbst im kleinsten Betrieb oder Klassen-
zimmer. Seien Sie sich bewusst, dass es auch in
Ihrem Lern- oder Arbeitsbereich Hierarchien
gibt, die sich nicht immer aus den Beziehungen
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden
ergeben, sondern auch gesellschaftlich bedingt
sein konnen. Dies geschieht z.B. durch die
Strukturierung von Teambesprechungen. Haben
Sie schon einmal auf die Redezeit oder die Rei-
henfolge der Redebeitrige geachtet? Oft halten
sich Personen aus benachteiligten Gruppen zu-
riick und iiberlassen anderen das Wort, was mit
personlichen Diskriminierungserfahrungen zu
tun haben kann oder tief verwurzelte Strukturen
in unserer Gesellschaft widerspiegelt.

Wer tibernimmt normalerweise die Leitung von
Diskussionen in Threm Unternehmen oder Ihrer
Schule? Um Chancengleichheit zu schaffen,
strukturieren Sie Teambesprechungen, indem

Sie allen Beteiligten die gleiche Redezeit einrdu-
men und die Reihenfolge der Wortmeldungen
festlegen: abwechselnd Frauen und Ménner,
Migrant:innen und Einheimische, jiingere und
iltere Kolleg:innen usw. Auf diese Weise kon-
nen Sie bestehende Hierarchien aufbrechen und
mehr Beteiligungsmoglichkeiten schaffen.

Strukturen

Die Checkliste zu den Partizipationsstrukturen
benennt vor allem Formen von Beirdten oder
Arbeitsgruppen innerhalb Threr Institution
(Personalrdte, Auszubildendenvertretung o.4.).
Dabei handelt es sich um fest installierte Gre-
mien, die ein gewisses (oder etwas grofieres)
Maf} an Einfluss haben. Schauen Sie sich diese
Gremien genauer an: Wer gehort ihnen an?
Spiegelt das Engagement in diesen Gremien die
tatsdchliche Vielfalt und die Interessen Ihrer Be-
schiftigten und Lernenden wider? Welchen Ein-
fluss haben sie tatsachlich? Kénnen sie wirklich
wichtige Verdnderungen bewirken - vor allem
bei Themen, die ihnen am Herzen liegen?

In erster Linie verfiigen Schulen oder grofiere
Unternehmen iiber die oben genannten Gre-
mien, weil es ihnen méglich ist, diese Struk-
turen zu schaffen, und es zumeist eine ausrei-
chende Anzahl an Personen gibt, die in diesen
Gremien mitarbeiten. Sie sollten sich jedoch
nicht zuriicklehnen und annehmen, durch die
Einrichtung institutioneller Organe gentigend
Partizipationsmoglichkeiten zu bieten. Jene
Gremien sollten in der Lage sein, iiber wichtige
Mafinahmen zu entscheiden, die die Personen

betreften, die sie vertreten. Auflerdem sollten
den Mitarbeitenden und Lernenden, die sich

in diesen Gremien engagieren, Zeit und andere
Ressourcen (z. B. Rdume) zur Verfiigung gestellt
werden. In den meisten Fillen handelt es sich
um ehrenamtliche Arbeit, die sie zusétzlich zu
ihrer normalen Arbeitsbelastung leisten, und
wir sollten ihre Bemiithungen wertschétzen.

Fiir kleine Betriebe mit wenigen Lernenden
und Mitarbeitenden ist die Einrichtung von
Betriebsriten oder anderen Organen mit Mit-
bestimmungsrechten dagegen weniger sinn-
voll oder gar unmoglich. Wie also kdnnen sie
institutionalisierte Formen der Partizipation
starken? ,,Strukturen” kénnen auch regelma-
Bige Teambesprechungen mit Lernenden und
Mitarbeitenden sein, in denen beispielsweise
Arbeits-/Lernbereiche festgelegt werden, die nur
von den Lernenden verwaltet werden; geben Sie
den Lernenden ein echtes Mitspracherecht bei
Entscheidungen. In kleineren Einrichtungen

ist es oft sogar einfacher, echte Partizipation zu
schaffen, da die Hierarchien flach sind und die
Lernenden in mehr Prozesse eingebunden sind
- schlicht, weil ,, Arbeit erledigt werden muss” -
und sie mehr Einblicke in verschiedene Aspekte
der allgemeinen Organisation erhalten.

Unabhingig davon, welche Form Thre Ein-
richtung hat, sollten Sie sich immer fragen: Wo
konnen Sie Verantwortung teilen und allen er-
moglichen, sich aktiv an der Entwicklung Thres
Unternehmens oder Threr Schule zu beteiligen?

Bitte schreiben Sie die Aspekte auf, an denen Sie weiterarbeiten mdochten:
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Checkliste: Fortbildungen

Fiihrungsebene
Terms Ja  nein

Ich bin mit dem Begriff ,,Allyship” vertraut.

Ich bin mit dem Begriff ,,Gender Pay Gap” vertraut.

Ich bin mit dem Begriff ,,Othering” vertraut.

Ich kenne den Begriff ,,Ableismus”.

Ich bin mit dem Begriff ,,Intersektionalitdt” vertraut.

Ich bin mit dem Begriff ,,Empowerment” vertraut.

Ich bin mit dem aktuellen Diskurs iiber demokratische und politische Bildung vertraut.
Ich bin mit den Machtstrukturen in der Gesellschaft vertraut.

Individuelle Fortbildung Ja  nein

Ich habe an einer Fortbildung zum Thema Konfliktmanagement oder Mediation teilgenommen.

Ich habe an einer Fortbildung zum Thema soziale Kompetenzen teilgenommen.

Ich habe an einer Fortbildung zum Thema Kommunikationsfdhigkeiten teilgenommen
(z. B. gewaltfreie Kommunikation).

Ich habe an einer Fortbildung zu Aspekten von Vielfalt (z. B. Antidiskriminierung) teilgenommen.
Ich habe an einem interkulturellen Training teilgenommen.

Ich habe an einer Fortbildung zur politischen Bildung teilgenommen.

Ich habe an einer Fortbildung iiber Medienkompetenz, Fake News und den Umgang mit
Verschwdrungserzdhlungen teilgenommen.

Ich habe an einer Fortbildung zur Personalentwicklung teilgenommen.

Die Rolle von Fortbildungen in meiner Einrichtung Ja  nein

Fiir mich ist es wichtig, dass sich meine Mitarbeitenden regelmidfig weiterbilden.
Unsere Einrichtung fordert aktiv die regelm@fige Weiterbildung der Mitarbeitenden.

Unsere Einrichtung bietet interne Schulungen an, um méglichst viele Mitarbeitende zu erreichen.

Fiir mich ist die Fortbildung in sozialen oder demokratischen Kompetenzen genauso wichtig wie die
Fortbildung in fachlichen Kompetenzen.

Wenn Mitarbeitende an FortbildungsmaBnahmen teilnehmen maéchten, unterstiitze ich sie dabei.

Unsere Einrichtung bietet auf Wunsch die finanzielle Férderung von FortbildungsmaBnahmen fiir
Mitarbeitende an.

Unsere Einrichtung erméglicht Freistellungen fiir Fortbildungen zu demokratischen/sozialen Themen.

Ich achte darauf, dass Mitarbeitende an Fortbildungen in den Bereichen politische Bildung, interkulturelle
Kompetenz, Kommunikation oder Konfliktmanagement usw. teilnehmen.

Ich achte darauf, dass Mitarbeitende, die an Fortbildungen teilgenommen haben, als Multiplikatorinnen in
meiner Einrichtung fungieren, um neu erworbene Fahigkeiten und Themen mit allen zu teilen.

Ergebnisse: Fortbildungen

Fiihrungsebene

Begriffe

Individuelle Fortbildung

Wenn Sie mindestens vier Fragen mit Ja beant-
wortet haben, scheinen Sie mit dem aktuellen
Diskurs zum Anti-Bias-Ansatz, wie dem Kon-
zept der Diversitat, vertraut zu sein.

Eine bewusste Sprache hilft IThnen, IThre Sensibi-
litat fiir diese Themen zum Ausdruck zu brin-
gen und den Betroffenen zu zeigen, dass Sie mit
bestimmten Problemen vertraut sind.

Gibt es einige Begriffe, die Sie noch nicht ken-
nen? Das ist kein Problem. Nehmen Sie dies
zum Anlass, sie nachzuschlagen und herauszu-
finden, welche Themen sie beinhalten. Niemand
erwartet von Ihnen, dass Sie ein Experte in allen
Bereichen werden, die in diesem Tool erwahnt
werden. Verstehen Sie es vielmehr als Einla-
dung, sich neuer Aspekte und Perspektiven be-
wusst zu werden. Uber welches Thema wiirden
Sie gerne mehr erfahren, und welche Begriffe
konnen Sie in Diskussionen mit Thren Mitarbei-
tenden und Lernenden einbringen?

Zusatzinformation

»Allyship” beschreibt die aktive Solidaritat
einer privilegierten Person mit Menschen aus
einer gesellschaftlich unterdriickten Gruppe
durch konkretes Handeln.

»Othering” beschreibt die Distanzierung und
Abgrenzung von anderen Gruppen, um die
eigene ,,Normalitdt” zu bestétigen.
»Ableismus” ist die Diskriminierung von Men-
schen mit Behinderungen oder von Menschen,
die als behindert oder geistig beeintrachtigt
angesehen werden.

Das Konzept der ,,Intersektionalitit” be-
schreibt die Art und Weise, wie sich Ungleich-
heitssysteme aufgrund von Geschlecht, ethni-
scher Zugehorigkeit, sexueller Orientierung,
Geschlechtsidentitét, Behinderung, Klasse und
anderen Diskriminierungsformen ,,itberschnei-
den” und eine eigene Dynamik und Wirkung
entfalten.’

*Resource: https://www.intersectionaljustice.org/what-is-intersectionality

Um eine demokratische Atmosphire und Hal-
tung am Arbeits- und Lernort zu entwickeln, ist
es wichtig, die Mitarbeitenden und sich selbst
mit den notwendigen Kompetenzen auszustat-
ten. Doch was genau sind demokratische Kom-
petenzen und wie kénnen sie geschult werden?
Neben Fortbildungen, die das Bewusstsein fiir
gesellschaftliche Privilegien und Machtstruktu-
ren schérfen, zahlen wir auch Kommunikation,
Diversitdt, Konfliktmanagement oder interkul-
turelle Kompetenzen zu den wichtigen Voraus-
setzungen fiir ein demokratisches Miteinander
am Arbeitsplatz. Dariiber hinaus sind wir tiber-
zeugt, dass es auf der Fithrungsebene wichtig ist,
etwas iiber Personalentwicklung zu wissen - die
demokratische Atmosphire einer Einrichtung
ist eng mit einer achtsamen und transparenten
organisatorischen Entwicklung verbunden.

Haben Sie vier oder mehr Fragen mit Ja beant-
wortet? Dann scheinen Sie in der Lage zu sein,
eine offene und demokratische Atmosphére

am Arbeitsplatz zu schaffen. Sie sind bestrebt,
sich nicht nur in fachlichen Kompetenzen, die
sich auf Thr konkretes Arbeitsgebiet beziehen,
sondern auch in sogenannten sozialen Kompe-
tenzen fortzubilden. Uberlegen Sie, in welchen
Bereichen es Thnen an Wissen mangelt. Gibt es
Bereiche, die Sie verbessern konnten?

Wenn ja, und wenn Sie weniger als vier Punk-
te mit Ja beantwortet haben, laden wir Sie ein,
einen Blick auf den vom Europarat entwickelten
Referenzrahmen fiir demokratische Kompeten-
zen zu werfen.®

¢https://www.coe.int/en/web/reference-framework-of-competences-for-democratic-culture
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Dariiber hinaus empfehlen wir die Teilnahme
am ,,Irain the Trainer”-Workshop, den wir im
Rahmen des Projekts #GetInvolved entwickelt
haben.” In diesem Workshop geht es vor allem
darum, sich sozialer Ungleichheiten und Privile-
gien bewusst zu werden. Dariiber hinaus lernen
Sie Methoden des Empowerments kennen und
entwickeln Aktionspline.

Die Rolle von Fortbildungen in meiner
Einrichtung

Neben Threr eigenen Qualifikation und Ausbil-
dung sollten Sie auch Wert auf die Fortbildung
Threr Mitarbeitenden legen.

Um eine demokratische Einrichtung zu werden,
miissen die erforderlichen Kompetenzen auf al-
len Ebenen entwickelt werden: Fithrungskrifte,
Lehrer:innen/Ausbilder:innen und Lernende.
In dieser Checkliste sollten Sie mindestens fiinf
Fragen mit Ja beantworten, um sich als Einrich-
tung bezeichnen zu kénnen, die Fokus auf den
Ausbau von Kompetenzen und Fahigkeiten legt.
Zur Entwicklung Ihrer Organisation gehort
auch die Fortbildung von Mitarbeitenden, da
sie eine wesentliche Sdule in Threm System sind.
Hierzu sollten Sie in gleichem Mafie Mittel fiir
die Weiterbildung in sozialen Kompetenzen

bereitstellen wie fiir berufsfachliche Weiterbil-
dungen. Dies beinhaltet zum einen die Offen-
heit gegeniiber Mitarbeitenden und Lernen-
den, wenn diese sich in bestimmten Bereichen
qualifizieren wollen. Zum anderen bedeutet es,
Mitarbeitende aktiv zur Teilnahme an Schulun-
gen wie den oben genannten zu motivieren. Das
heif3t natiirlich auch, dass Zeit und finanzielle
Mittel zur Verfiigung gestellt werden sollten, um
so viel Fortbildung wie méglich anzubieten.

Uns ist bewusst, dass dies eine grofse Heraus-
forderung sein kann, insbesondere fiir kleine
und mittlere Unternehmen, in denen Arbeits-
krifte benotigt werden und bei denen finan-
zielle Mittel nicht immer verfiigbar sind. Wir
mochten Sie daher ermutigen, sich tiber Forder-
moglichkeiten fiir Mitarbeiterqualifizierung zu
informieren. So gibt es z.B. vom Europdischen
Sozialfonds finanzierte Programme, die ins-
besondere kleine und mittlere Unternehmen
unterstiitzen. Halten Sie auch Ausschau nach
offentlich geforderten Projekten (z.B. #GetInvol-
ved) oder nach Institutionen und Informations-
zentren, die kostenlose oder kostengiinstige
Fortbildungen anbieten.

Bitte schreiben Sie auf, an welchen Aspekten der obigen Ergebnisse Sie weiterarbeiten mdchten:

Soziales Engagement

Fiihrungsebene

Bitte schreiben Sie spontan auf, welche Aktivititen Sie zu sozialem Engagement zéhlen:

Meine eigene Einstellung und mein Verhalten Ja

Soziales Engagement ist mir wichtig.
Ich hdtte gerne mehr Zeit fiir ehrenamtliche Arbeit.
Privat engagiere ich mich ehrenamtlich in einem Verein (Sportverein, Tafel, Nachbarschaftshilfe usw.).

Ich spende gerne fiir gute Zwecke.

Ich engagiere mich in einem Ehrenamt, das frei und individuell organisiert ist
(alten Menschen helfen, Patenschaften usw.).

Ich unterzeichne regelmafig Petitionen.
Ich nehme regelméafig an Demonstrationen teil.

Engagement der Einrichtung Ja

7 https://getinvolved-project.eu/train-the-trainer-workshop

Meine Schule oder mein Unternehmen engagiert sich in sozialen Projekten.

Ich unterstiitze personlich soziale Projekte in meiner Einrichtung
(z. B. durch Personal, Finanzen, Netzwerke, Verwaltungsrichtlinien usw.).

Ich ermdgliche Mitarbeitenden und Lernenden, soziale Projekte in unserer Einrichtung durchzufiihren.
Ich halte Zeiten fiir soziales Engagement frei.

Unsere Einrichtung wiirdigt Mitarbeitende, die sich ehrenamtlich engagieren.

rein

rein



Ergebnisse: Soziales Engagement

Fiihrungsebene

Im Kontext dieses Projektes haben wir uns
zusitzlich fir die Kategorie des sozialen Enga-
gements entschieden, weil wir davon iiberzeugt
sind, dass Demokratie vor allem durch unser
tagliches Miteinander entsteht. Indem wir uns
mit anderen zusammentun und gemeinsame
Aktivitaten vereinbaren, lernen wir, mit anderen
Meinungen und Verhaltensweisen umzugehen.
Soziales Engagement bedeutet auch das Erler-
nen neuer Kompetenzen, seien es organisatori-
sche oder soziale Fahigkeiten. Die Vermittlung
beruflicher Kompetenzen in der Berufsbildung
kann man wunderbar mit der Durchfithrung
sozialer Projekte verbinden.

Durch die Begegnung mit Menschen in anderen
Kontexten gewinnen wir neue Perspektiven und
werden mit anderen Lebensumstianden kon-
frontiert, was demokratische Werte wie Offen-
heit, Respekt, Biirgersinn oder Verantwortung
(um nur einige zu nennen) fordert.

Getreu dem Projektmotto ,,get involved” ist
soziales Engagement eine Einstiegsmoglichkeit
tiir jeden, der unsere Gesellschaft mitgestal-
ten mochte — auch fiir diejenigen, die sich von
institutionalisierten Formen der Beteiligung
abgewandt haben.

Soziales Engagement kann sehr vielfaltige For-
men annehmen. An welche Art von Aktivititen
denken Sie hauptséchlich, wenn Sie den Begriff
horen?

Es muss nicht immer das Engagement in sozial
sensiblen Bereichen sein. Die meisten Men-
schen, die sich ehrenamtlich engagieren tun dies
in Bereichen, die ihren personlichen Interessen
entsprechen, z.B. im Sport oder im kulturellen
Bereich, indem sie Teams trainieren oder Thea-
terauffithrungen, Ausstellungen usw. organisie-
ren.

Es ist wichtig, jedes Engagement als gleichwer-
tig zu betrachten — manche Aktivititen werden
vielleicht nicht als traditionelle ehrenamtliche
Arbeit angesehen, sie schaffen aber offentliche
Treffpunkte und tragen somit zur Bildung einer
Zivilgesellschaft bei.

Meine eigene Einstellung und mein
Verhalten

Die Wichtigkeit von Vorbildern trifft auch in
dieser Kategorie zu: Durch Ihr Engagement in
sozialen Projekten kénnen auch Sie neue Kom-
petenzen erwerben und innovative Ansitze
kennenlernen, die Sie dann in Ihre Arbeit ein-
bringen kénnen.

Als Sie nach Threm personlichen Engagement
gefragt wurden, woran haben Sie zuerst ge-
dacht? Worin besteht Ihr Engagement? Ist Ihr
Engagement berufsbezogen oder gibt es private
Aktivitaten, an die Sie nicht sofort gedacht ha-
ben, weil es sich nicht wie ehrenamtliche Arbeit
anfiihlt?

In dieser Checkliste wird nicht nach der An-
zahl der mit Ja beantworteten Fragen gefragt,
damit nicht der Eindruck erweckt wird, es gabe
so etwas wie gutes und schlechtes Engagement.
Menschen haben die unterschiedlichsten Griin-
de, sich sozial zu engagieren oder eben nicht.
Neben der Arbeit gibt es fiir viele auch eine Rei-
he privater Verpflichtungen, weshalb sich nicht
jeder mit Arbeitskraft einbringen kann. Jeder
Mensch sollte sich im Rahmen seiner personli-
chen, finanziellen und zeitlichen Méglichkeiten
engagieren.

In diesem Sinne mochten wir Sie bitten, sich
zu fragen: Was konnen Sie tun? Wo kénnen Sie
sich engagieren? Konnen Sie auf Thre eigenen
Erfahrungen zuriickgreifen, um Ihre Mitarbei-
tenden oder Lernenden entsprechend zu unter-
stiitzen, wenn sie ihre eigenen Ideen von sozia-
lem Engagement présentieren?

Treiben Sie soziale Projekte voran, weil Sie von
deren Wirkung iiberzeugt sind, oder zweifeln
Sie an dem Engagement und ziehen sich deshalb
vielleicht aus der personlichen Unterstiitzung
zuriick?

Engagement der Einrichtung

Privates Engagement ist die eine Sache, das
Engagement der Einrichtung eine andere. Wenn
Sie mindestens drei Punkte der Checkliste mit
Ja beantwortet haben, haben Sie vielleicht schon
die Moglichkeiten und Bedeutung erkannt, die
mit der Durchfithrung von sozialen Projekten
oder Initiativen verbunden sind. Sie unterstiit-
zen nicht nur eine gute Sache, sondern schaffen
auch ein positives Image fiir Ihre Institution,
was Mitarbeitende wie Lernende gewinnt.
Dariiber hinaus ermdglichen Sie diesen, ihre
Kompetenzen zu erweitern, welche sie wieder-
um in Arbeits- und Lernsituationen einbringen
kénnen. Durch ehrenamtliche Arbeit erleben
Menschen wie sie mit Herausforderungen um-
gehen kénnen und entwickeln dadurch Vertrau-
en in ihre eigenen Fahigkeiten.

Falls Sie weniger Punkte mit Ja beantwortet
haben: Es gibt verschiedene Moglichkeiten,
soziales Engagement in Threr Einrichtung zu
etablieren bzw. die wichtige Rolle des sozia-
len Engagements in unserer Gesellschaft zu
vermitteln. Neben der Organisation eigener

Aktivititen konnen Sie auch mit struktureller
Unterstiitzung beginnen. Bereits die Freistellung
tiir ehrenamtliches Engagement oder die Bereit-
stellung von Raumen, Materialien usw. ist eine
Anerkennung fiir das Engagement Ihrer Mit-
arbeitenden und Lernenden. Die Wertschétzung
dieser Aktivitdten sollte nicht vernachléssigt
werden. Sie konnten zum Beispiel mit einer in-
ternen Ehrung derjenigen beginnen, die sich in
besonderer Weise engagieren, und einen Preis
oder dhnliches verleihen.

Wenn Thnen noch Ideen fehlen, wie Sie sozia-
les Engagement in Threr Einrichtung umsetzen
konnen, werfen Sie einen Blick in unseren
»Leitfaden fiir Azubi-Wettbewerbe”, den wir
ebenfalls im Rahmen des Projekts #GetInvolved
entwickelt haben.® Darin werden einige wichtige
Methoden vorgestellt, die bei der Durchfiihrung
eigener Projekte hilfreich sein konnen. Hier fin-
den Sie nicht nur Tipps zur Ideenfindung und
Themenwahl, sondern auch zur Teambildung
und -motivation sowie zur Planung und Orga-
nisation Threr Initiativen.

Bitte schreiben Sie auf, an welchen Aspekten der obigen Ergebnisse Sie weiter arbeiten mochten:

Shttps://getinvolved-project.eu/learner-competitions-manual
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Monitoring personliche Haltung Vielfalt

Lehrkrédfte/Ausbilder:innen Lehrkrédfte/Ausbilder:innen

™

Was war meine Motivation, Ausbilder:in/Lehrer:in zu werden,
und was davon gilt fiir mich heute noch?

Was pragt meinen Blick auf meine Lernenden?
Mit wem davon kann ich am einfachsten Kontakt aufnehmen?

Welche Werte pragen meine Sicht auf die Lernenden? Was méchte ich ihnen beibringen?




Checkliste: Vielfalt

Lehrkréfte/Ausbilder:innen

Mein eigenes Verhalten

Ich bin mir meiner Position in der Gesellschaft bewusst
(z. B. Privilegien, die ich aufgrund meiner kdrperlichen Merkmale oder meines sozialen Status genief3e).

Ich bin mir meiner Position innerhalb der Schule/des Unternehmens bewusst
(z. B. Entscheidungsbefugnis, Bewertung der Leistungen anderer).

Ich bin in der Lage, diskriminierendes Verhalten bei meinen Lernenden zu erkennen.
Ich greife ein, wenn ich diskriminierendes Verhalten mitbekomme.

Ich spreche die Lernenden gleichberechtigt und vorurteilsfrei an und beriicksichtige ihre unterschiedlichen
Hintergriinde (Geschlecht, Behinderung, Migration, sozialer Status usw.).

Ich hinterfrage meine Annahmen und Erwartungen an meine Lernenden in Bezug auf ihre unterschiedlichen
Hintergriinde (Geschlecht, sozialer Status, Migration usw.)

Wenn ich die Leistungen meiner Lernenden beurteile, sind meine Erwartungen an alle gleich — unabhdngig
von ihrem Geschlecht, ihrem sozialen Hintergrund, ihrer Nationalitdt usw.

Wenn ich spreche, verwende ich eine Sprache, die nicht diskriminierend ist (z.B. geschlechtersensibel).

Methodik

Ich erkldre Sachverhalte auf unterschiedliche Weise, so dass alle Lernenden Ankniipfungspunkte finden.
Wenn ich spreche, vermeide ich eine voreingenommene Sprache und stereotype Beispiele.

Ich bereite schriftliche Aufgaben fiir meine Lernenden in unvoreingenommener Sprache vor.

Die Bilder oder Illustrationen, die ich verwende, zeigen Menschen mit unterschiedlichen Hintergriinden.

In meinen Lernmaterialien werden Menschen nicht in stereotypen Rollen dargestellt.

a
A%

nein

nein

Ergebnisse: Vielfalt

Lehrkréfte/Ausbilder:innen

Notieren Sie die Aspekte aus obiger Checkliste, die Sie iiberrascht haben.
Wie passen sie zu Threr zu Beginn beschriebenen personlichen Motivation?

Mein eigenes Verhalten

Wenn Sie mehr als fiinf Aspekte mit Ja beant-
wortet haben, scheinen Sie sich der unterschied-
lichen Hintergriinde der Kolleg:innen und
Lernenden in Threr Einrichtung bereits bewusst
ZUu sein.

Herzlichen Gliickwunsch! Sensibilisierung ist
der erste Schritt, um Chancengleichheit zu
schaffen. Chancen hidngen mit bestimmten
Privilegien zusammen, die Menschen in unse-
rer Gesellschaft haben - und diese Privilegien
sind mit unserer sozialen Herkunft, unserem
Geschlecht, unserer Gesundheit oder unserer
Hautfarbe verbunden.

Um einen demokratischen Lernraum zu schaf-
fen, braucht es vor allem eine personliche Hal-
tung und eine unvoreingenommene Sichtweise
auf unsere Kolleg:innen und Lernenden.

Die Diskussion iiber Diversitat und Diskrimi-
nierung kann sehr heikel sein; insbesondere
privilegierte, nicht diskriminierte Menschen
tithlen sich oft angegriffen und neigen dazu, ihr
diskriminierendes Verhalten zu negieren.

Die Wahrheit ist, dass wir alle mit bestimmten
Stereotypen sozialisiert werden, die wir - wenn
auch unbewusst und unfreiwillig — mit uns
herumtragen.

An dieser Stelle ist es duflerst wichtig, ehrlich
zu sich selbst zu sein. Ein unvoreingenom-

mener Blick (s. Anti-Bias-Ansatz)’ auf unsere
Lernenden erfordert eine stindige Reflexion

unserer eigenen Bilder und Verhaltensweisen,
weshalb es wichtig ist, vielfiltige Lerngruppen
zu bilden (haben Sie Einblick auf die Daten
des o.g. strukturellen Monitorings?). Lernende
aus vielféltigen und marginalisierten Gruppen
haben vielleicht andere Erfahrungen als Sie
und koénnen dazu beitragen, eine offenere und
demokratischere Institution zu schaffen. Viel-
faltige Teams helfen uns, unseren Blickwinkel zu
verdndern und uns der strukturellen Ungleich-
heiten in unserem Lern- und Arbeitsumfeld
bewusst zu werden.

Denken Sie daran, dass Sie ein Vorbild sind.
Ihre Lernenden werden eine andere Beziehung
zu Threr Einrichtung aufbauen, wenn sie sich
wahrgenommen und vertreten fiihlen.

Sie konnen tiber Macht und Ihre eigene Stellung
in der Gesellschaft noch tiefgreifender reflektie-
ren:

In der Checkliste oben bezogen sich einige
Fragen auf Ihr Bewusstsein iiber Ihre Stellung in
der Gesellschaft, die auch von korperlichen As-
pekten, Bildung oder sozialem Status abhdngt.
Es gibt eine Ubung, die sehr schén veranschau-
licht, welche Aspekte in unserer Gesellschaft
hauptséchlich als negativ angesehen werden und
daher zu Diskriminierung fithren. Das nachste-
hende Diagramm, die so genannte ,,Power Flo-
wer’, nennt einige der bestehenden Unterschei-
dungskategorien. Privilegierte Gruppen werden
in die kleinen Bliiten neben dem inneren Kreis
geschrieben, diskriminierte Gruppen in die

“Der Anti-Bias-Ansatz ist ein praktisches Konzept, das sich kritisch mit Diskriminierung und Macht auseinandersetzt. Es geht darum, auf der Basis
von Gemeinsamkeiten vorurteilsbewusst mit Vielfalt und Differenz umzugehen und sich aktiv fiir gesellschaftliche Verdnderungen einzusetzen. Der
Ansatz wurde von Louise Derman-Sparks und Carol Brunson-Phillips entwickelt.
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Ergebnisse: Vielfalt

Lehrkréfte/Ausbilder:innen

dufleren. Einige Bliiten sind bereits ausgefiillt. Wie sieht Thre ,,Power Flower” aus? Welche Teile
Sie dienen als Beispiel. Bitte benennen Sie wei- ~ haben Sie hauptsachlich ausgemalt und welche
tere Kategorien fiir die freien Felder und malen  Privilegien haben Sie?

Sie dann die Bliiten aus, zu denen Sie personlich
gehoren.

Hinweis

Die ,,Power Flower” ist einer Workshop-Ubung entlehnt. Sie stellt die Unter-
scheidungskategorien bewusst dualistisch dar, um den Teilnehmenden zu zeigen,
dass ein solches dualistisches Denken der vielfiltigen Realitét nicht gerecht wird.
Gleichzeitig zeigt sie, dass die Machtverteilung immer noch auf diesem dualis-
tischen Denken beruht und die vielfiltigen Kontexte nicht beriicksichtigt."® Wir
verwenden die Grafik fiir Sie an dieser Stelle als Instrument der Visualisierung und
Reflexion.

' https://www.mangoes-and-bullets.org/wp-content/uploads/2015/02/8i-Power-Flower.pdf entwickelt von der Anti Bias Werkstatt Berlin
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Methodik

Es fallt uns oft nicht leicht, das Bewusstsein

tir Ungleichheiten in unserer Gesellschaft zu
schérfen. Jahrzehnte oder gar Jahrhunderte der
Sozialisation haben eine bestimmte Perspektive
geschaffen, aus der wir die Gesellschaft betrach-
ten, auch wenn wir selbst nicht von Diskrimi-
nierung und Ausgrenzung betroffen sind. Umso
wichtiger ist es, diesen Sozialisationskreislauf zu
durchbrechen und den eigenen Blickwinkel und
den der Lernenden zu erweitern. Wir konnen
durch unsere Lehrmethoden einen groflen Ein-
fluss darauf nehmen. Haben Sie schon einmal
auf Thr Lernmaterial oder Thre Sprechweise
geachtet? Wenn Sie mindestens drei Aspekte der
Checkliste mit Ja beantwortet haben, scheinen
Sie schon darum bemiiht zu sein, verschiedene
Lebensumstidnde in Threm Unterricht oder Threr
Anleitung darzustellen.

Keine Sorge, wenn Sie weniger als dreimal mit
Ja geantwortet haben! Es ist einfach, Thre Aus-
bildungs-/Lehrmethoden zu dndern, wenn Sie
sich der méglichen Fallstricke bewusst sind.

Warum sollten wir darauf achten, wie Menschen
in unseren Lernmaterialien dargestellt werden
und wie wir unseren Lernenden Situationen be-
schreiben?

Erstens sollten sich alle Lernenden wahrgenom-
men und vertreten fithlen. Durch die Verwen-
dung von Stereotypen in unseren Materialien
und in unserer Sprache reproduzieren wir
diskriminierende Narrative, die bei marginali-
sierten Gruppen immer wieder das Gefiihl von
Ausgrenzung und Wertlosigkeit hervorrufen.

Zweitens reprasentiert die bewusste Auswahl
des Materials mehr Lebensumsténde, was die
Perspektive unserer Lernenden erweitert und
ihnen moglicherweise neue Wege eréfinet, die
sie fur sich nicht in Betracht gezogen hitten.

Drittens sollten wir darauf achten, wie wir spre-
chen und schreiben, weil unsere Wahrnehmung,
unsere Denkweise und unsere erlebte Realitdt
von Sprache beeinflusst werden. Sprache ver-
mittelt und reproduziert gesellschaftliche Werte
und Normen. Dieser Aspekt erfordert ein hohes
Maf3 an Selbstreflexion. Finden Sie Moglich-
keiten, sich selbst zu beobachten: Beginnen Sie
ein Gesprdach mit Ihren Lernenden und Kol-
leg:innen; bitten Sie sie darauf zu achten, wie Sie
sprechen oder welche Stereotypen Sie verwen-
den, um Situationen zu beschreiben, und Ihnen
Riickmeldung dazu zu geben. Auf diese Weise
beziehen Sie auch potenzielle Randgruppen mit
ein, die Ihnen zeigen konnen, wie sie sich selbst
beschreiben.

Wenn Sie auf der Suche nach weiteren Informationen oder Bildern sind, die Sie im Hinblick auf eine
vielfaltigere Darstellung in Lernmaterialien verwenden kénnen, kénnen Sie sich die folgenden Web-

sites anschauen:

Datenbank: https://gesellschaftsbilder.de/

Leitlinien: https://www.uni-frankfurt.de/66760835/Diversitaetssensible-Mediensprache.pdf
Projekt: https://bilderimkopf.eu/home/kinder-und-jugendmedien/
Bewusste Sprache: https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/antidiskriminierung/sprache/index.html

Bitte schreiben Sie auf, an welchen Aspekten der obigen Ergebnisse Sie weiter arbeiten mdchten:
Sind die Werte und Motive, die Sie anfangs fiir Ihren Unterricht und Ihre Praxisanleitung notiert
haben, immer noch giiltig?
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Partizipation

Lehrkréfte/Ausbilder:innen

Meine eigene Einstellung und mein Verhalten Ja  nein

Ich bin generell mit Machtstrukturen in Entscheidungsprozessen vertraut.

Es ist mir wichtig, die Bediirfnisse und Wiinsche meiner Lernenden zu héren.

Ich beriicksichtige die Meinungen und Beitrdge von Kolleg:innen und Lernenden,
wenn ich Entscheidungen treffe.

Ich bin Mitglied einer Gewerkschaft, einer anderen Interessensvertretung, oder einer Lobbygruppe,
die etwas mit meiner Arbeit zu tun hat.

Ich glaube, dass institutionalisierte Beteiligungsgremien etwas bewirken.

Ich bin der Meinung, dass die Entscheidungsgremien diverse Gruppen von Menschen in unserer Institution
einbeziehen sollten.

Partizipation ist mehr als die Teilnahme an Wahlen und Mitgliedschaft in institutionalisierten Gremien.

Ich unterstiitze personlich Interessensvertretungen (oder Gewerkschaften) in meiner Einrichtung
(z.B. Auszubildenden-/Schiilervertretung, Personalrite usw.).

Meine Einstellung gegeniiber Lernenden Ja  nein

Ich informiere die Lernenden transparent dariiber, wie ich eine Entscheidung getroffen habe und warum ich
ihnen eine bestimmte Aufgabe zugewiesen habe.

Ich gebe den Lernenden die Méglichkeit, selbststindig an (eigenen) Projekten zu arbeiten.
Ich schaffe fiir die Lernenden Raum und Zeit, ihre Bediirfnisse und Meinungen zu duf3ern.
Gemeinsam mit meinen Lernenden entwickle ich Regeln fiir die Zusammenarbeit.

Ich schaffe fiir meine Lernenden einen sicheren und anonymen Raum fiir Feedback.

Ausbildungssituationen Ja  nein

Ich fordere Gruppenarbeit und demokratische Entscheidungsfindung.

Bei der Gruppenarbeit achte ich darauf, dass alle Lernenden abwechselnd verschiedene Rollen und
Funktionen iibernehmen.

Ich hole Feedback von allen Auszubildenden ein, unabhéngig von ihrem Hintergrund.
Ich achte darauf, dass Lernende aus benachteiligten Gruppen als gleichberechtigt angesehen werden.
Ich achte auf Gleichberechtigung bei der Redezeit und Redereihenfolge.

Ich motiviere insbesondere Lernende aus benachteiligten Gruppen dazu, sich zu beteiligen.

Wenn méglich, entscheide ich gemeinsam mit den Lernenden, wie die Arbeit durchgefiihrt werden soll.

Ergebnisse: Partizipation

Lehrkréfte/Ausbilder:innen

Das Kapitel ,,Partizipation” befasst sich mit der
Art und Weise, wie Sie Thre Lernenden an den
Entscheidungsprozessen in Threr Lernumge-
bung teilhaben lassen.

Es gibt viele verschiedene theoretische Kon-
zepte von Partizipation. Hier mochten wir das
Modell von Strafiburger & Rieger vorstellen.'!
Die folgende Grafik zeigt, dass es verschiedene
Stufen der Partizipation gibt. Hier wird deut-
lich, dass das blofies Informieren oder Einholen
von Meinungen keine wirkliche Partizipation
darstellt, sondern eine Vorstufe davon ist (in
anderen Konzepten wird dies sogar als Alibi-
Partizipation bezeichnet). Die Auswertung von
Informationen und Meinungen ist jedoch ein
wichtiger Schritt bei der Entscheidungsfindung

und Umsetzung von Beteiligungsmoglichkeiten.

Entscheidungs-
macht teilen

Die unterste Stufe ist ,, keine Partizipation”, was
bedeutet, dass Menschen, die nicht {iber Ent-
scheidungsprozesse informiert werden, von
vornherein ausgeschlossen sind.

Was sind Entscheidungsprozesse?

In unserem privaten und beruflichen Leben tref-
fen wir standig Entscheidungen. In Bildungs-
und Arbeitskontexten betriftt die Entschei-
dungsfindung allgemeine Managementprozesse,
Lerninhalte, die Gestaltung von Gebduden oder
Klassenraumen, die Festlegung von Gehaltern,
Arbeitszeiten oder Stundenpldnen, die Art und
Weise, wie eine Aufgabe ausgefithrt werden soll,
oder einfach die Organisation von Team- oder
Klassenaktivititen — um nur einige Beispiele zu
nennen.

Mitbestimmung
zulassen

Partizipation

Meinungen erfragen, Erfahrungen
aus anderen Lebenswelten einholen

Vorstufen der

Partizipation

Sich informieren

Keine Information, keine Beteiligung

Keine

Bezogen auf das Bild oben:

Welches Maf$ an Partizipation finden Sie in Threm Lernumfeld am haufigsten?
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' http://www.partizipationspyramide.de/

Partizipation
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Die eigene Einstellung und das eigene
Verhalten

Wenn Sie mindestens vier Fragen mit Ja beant-
wortet haben, scheint Ihnen Partizipation sehr
wichtig zu sein. Vielleicht engagieren Sie sich
in Arbeitsgruppen oder Verbianden, um neben
Threr eigenen Einrichtung auch auf ,hoherer”
Ebene etwas zu bewegen. Neben diesen insti-
tutionellen Formen der Partizipation gibt es
weitere Moglichkeiten, sich in gesellschaftliche
Entscheidungs- und Gestaltungsprozesse ein-
zubringen. Die entscheidende Frage lautet: Wo
kann ich mich einbringen um etwas zu veran-
dern?

Sie sehen, dass auch in diesem Bereich die per-
sonliche Einstellung eine wichtige Rolle spielt,
wenn es darum geht, Beteiligungsmoglichkeiten
tiir andere zu schaffen und ein Vorbild zu sein.
Bei der Schaffung von Méglichkeiten zur Parti-
zipation von Kolleg:innen und Lernenden geht
es auch um das Teilen von Macht. Sind Sie sich
der bestehenden Machtstrukturen innerhalb
Threr Institution und deren Einfluss auf die Ge-
staltung Thres Arbeits- und Lernraums bewusst?
Seien Sie sich der Macht bewusst, die Sie allein
durch Thre Position als Ausbildungsleiter:in
haben. Die Lernenden sind von Ihnen und Ihrer
Beurteilung ihrer Leistungen abhéngig.

Welche Hierarchien (auch unsichtbare) gibt es
in Threr Einrichtung und was bedeuten sie fiir
die freie Meinungsauflerung Ihrer Lernenden?
Konnen Sie sich vorstellen, dass sie Meinungen
duflern, von denen sie glauben, dass sie von
Thnen oder anderen Vorgesetzten positiv aufge-
nommen werden?

Haben Sie weniger als vier Mal mit Ja geantwor-
tet? Woran liegt das Ihrer Meinung nach?

Eine Méglichkeit kann sein, dass Sie selbst nicht
recht davon tiberzeugt sind, durch Teilhabe an
Entscheidungsprozessen etwas bewirken zu
konnen. Wenn das der Fall ist, sollten Sie sich
fragen, was das fiir Ihre Lernenden bedeutet.
Wenn Sie keine Moglichkeiten sehen, durch
Partizipation etwas zu bewirken, wie konnen Sie
dann diese Wichtigkeit jungen Menschen ver-
mitteln, vor allem wenn Sie wissen, dass diese
vielleicht noch weniger Beteiligungs- und Ent-
scheidungsmoglichkeiten haben als Sie?

Eine andere (und ziemlich wahrscheinliche)
Moglichkeit ist, dass Sie sich von Natur aus an
Entscheidungsprozessen beteiligen und sich
daher nicht in besonderen Gremien engagieren
miissen. Wenn Sie das Privileg haben, mit den
Entscheidungstragern an einem Tisch zu sitzen,
sind Sie sich mdoglicher Hindernisse fiir eine Be-
teiligung vielleicht gar nicht bewusst. In diesem
Fall mochten wir Sie einladen, iiber Entschei-
dungsprozesse nachzudenken, die Sie privat
oder Thren Arbeitsplatz betreffen, und sich zu
fragen, warum Sie manche fiir selbstverstand-
lich halten und wie Sie sich bei Themen fiihlen,
bei denen Sie nicht mitentscheiden kénnen.
Koénnen Sie sich in die Lage der Lernenden
hineinversetzen?

Meine Einstellung gegeniiber Lernenden

Dieser Bereich zeigt Ihre Offenheit gegentiber
Beitragen und Input Ihrer Lernenden. Schitzen
Sie das Feedback und die Ideen, die wahrend
der Arbeit und im Unterricht entstehen? Sehen
Sie sich Thre Antworten genauer an: Informie-
ren Sie andere iiber die Entscheidungen, die Sie
treffen, oder teilen Sie Macht und Verantwor-
tung und lassen andere mitentscheiden?

In welchen Situationen kénnen Sie andere aktiv
ermutigen, eine inklusive Teilhabeerfahrung zu
térdern?

Welche Strukturen oder Vorgaben in Threr
beruflichen Bildungseinrichtung hindern Sie
moglicherweise daran, Thren Lernenden mehr
Entscheidungsmacht einzurdaumen? Gibt es tat-
sachlich keine Moglichkeit, diese systemischen
Hindernisse zu dndern, oder kdnnten Sie indi-
viduelle Losungen fiir Ihre Einrichtung finden?
Denken Sie kreativ und entdecken Sie gemein-
sam mit Ihren Lernenden Ihren eigenen Weg.
Vielleicht kdnnen Sie einen innovativen Ansatz
entwickeln und den Unterricht oder die Aus-
bildungssituation anders gestalten und trotzdem
die Anforderungen der offiziellen Lehrplédne er-
tiillen. Sie sind zwar an Bildungsinhalte gebun-
den, konnten aber mehr Projektarbeit einfithren
oder andere Methoden ausprobieren.

Ausbildungssituationen

Unsichtbare Machtstrukturen finden sich tiber-
all, selbst im kleinsten Betrieb oder Klassen-
zimmer. Seien Sie sich bewusst, dass es auch in
Threm Lern- oder Arbeitsbereich Hierarchien
gibt, die sich nicht immer aus den Beziehungen
zwischen Ausbildenden und Lernenden erge-
ben, sondern auch gesellschaftlich bedingt sein
koénnen. Dem begegnen Sie beispielsweise durch
die Strukturierung von Diskussionen und die
Beobachtung von Gruppenarbeit der Lernen-
den. Haben Sie schon einmal auf die Redezeit
oder die Reihenfolge der Redebeitrige geachtet?
Oft halten sich Personen aus benachteiligten
Gruppen zuriick und iiberlassen anderen das

Wort, was mit personlichen Diskriminierungs-
erfahrungen zu tun haben kann oder tief ver-
wurzelte Strukturen in unserer Gesellschaft
widerspiegelt.

Wer iibernimmt in der Regel die Gesprachsfiih-
rung in Ihren Ausbildungs-/Unterrichtssituatio-
nen? Um Chancengleichheit zu schaffen, struk-
turieren Sie die Diskussionen, indem Sie allen
Teilnehmenden die gleiche Redezeit einrdumen
und die Reihenfolge der Wortmeldungen festle-
gen, z.B. abwechselnd Frauen und Ménner, oder
weiffe und People of Colour.

Motivieren Sie insbesondere Lernende aus be-
nachteiligten Gruppen zur Teilnahme und nut-
zen Sie Gelegenheiten, um ihnen weitere Erfah-
rungen der Selbstwirksamkeit zu ermoglichen.

Bitte schreiben Sie die Aspekte auf, an denen Sie weiterarbeiten mochten:




Fortbildungen

Lehrkrafte/Ausbilder:innen

Begriffe

Ich bin mit dem Begriff ,,Allyship” vertraut.

Ich bin mit dem Begriff ,,Gender Pay Gap” vertraut.

Ich bin mit dem Begriff ,,Othering” vertraut.

Ich bin mit dem Begriff ,,Ableismus” vertraut.

Ich bin mit dem Begriff ,,Intersektionalitdt” vertraut.

Ich bin mit dem Begriff ,,Empowerment” vertraut.

Ich bin mit dem aktuellen Diskurs iiber demokratische und politische Bildung vertraut.
Ich bin mit den Machtstrukturen in der Gesellschaft vertraut.

Fortbildungen

Ich habe an einer Fortbildung zum Thema Konfliktmanagement oder Mediation teilgenommen.

Ich habe an einer Fortbildung zu sozialen Kompetenzen teilgenommen.

Ich habe an einer Fortbildung zum Thema Kommunikationsféhigkeiten teilgenommen
(z.B. gewaltfreie Kommunikation).

Ich habe an einer Fortbildung zu Aspekten von Vielfalt teilgenommen
(z.B. Integration, Antidiskriminierung usw.).

Ich habe an einem interkulturellen Training teilgenommen.
Ich habe an einer Fortbildung zur politischen Bildung teilgenommen.

Ich habe an einer Fortbildung zur Personalentwicklung teilgenommen.

Ich habe an einer Fortbildung iiber Medienkompetenz, Fake News oder den Umgang mit
Verschwdrungserzdhlungen teilgenommen.

Methodik

Ich habe an einer Schulung zum Thema ,,Service Learning” [Lernen durch Engagement] teilgenommen.

Ich weif3, wie man projektorientiertes Lernen durchfiihrt.

Ich kann Simulationen durchfiihren (z. B. Planspiele).

Ich habe an einer Fortbildung zur Vermittlung von politischer Bildung und Demokratie teilgenommen.
Ich habe an einer Fortbildung zur Vermittlung von Diversitdt und Antidiskriminierung teilgenommen.

Ich habe an einem Training zum Anti-Bias-Ansatz teilgenommen.

Ich habe an einer Fortbildung zur Vermittlung von Medienkompetenz teilgenommen
(wie erkenne ich Fake News, Faktenchecker usw.).

Ergebnisse: Fortbildungen

Lehrkréfte/Ausbilder:innen

Begriffe

Wenn Sie mindestens vier Fragen mit Ja beant-
wortet haben, scheinen Sie mit dem aktuellen
Diskurs zum Anti-Bias-Ansatz, sowie dem Kon-
zept der Diversitat, vertraut zu sein.

Eine bewusste Sprache hilft Thnen, Thre Sensibi-
litat fiir diese Themen zum Ausdruck zu brin-
gen und den Betroffenen zu zeigen, dass Ihnen
bestimmte Probleme bewusst sind.

Gibt es einige Begriffe, die Sie noch nicht ken-
nen? Das ist kein Problem. Nehmen Sie das zum
Anlass, sie nachzuschlagen und herauszufinden,
welche Themen sie beinhalten. Niemand erwar-
tet von Thnen, dass Sie Expert:in in allen Berei-
chen werden, die in diesem Tool erwahnt wer-
den. Verstehen Sie es vielmehr als Einladung,
sich neuer Aspekte und Perspektiven bewusst zu
werden. Uber welches Thema wiirden Sie gerne
mehr erfahren, und welche Begriffe konnen

Sie in Diskussionen mit Ihren Koleg:innen und
Lernenden einbringen?

Zusatzinformation

»Allyship” beschreibt die aktive Solidaritit einer privilegierten
Person mit Menschen aus einer gesellschaftlich unterdriickten
Gruppe durch konkretes Handeln.

»Othering” beschreibt die Distanzierung und Abgrenzung von
anderen Gruppen, um die eigene ,,Normalitat” zu bestatigen.
»Ableismus” ist die Diskriminierung von Menschen mit Behinde-
rungen oder von Menschen, die als behindert oder geistig beein-

trachtigt angesehen werden.

Das Konzept der ,,Intersektionalitidt” beschreibt die Art und Wei-
se, wie sich Ungleichheitssysteme aufgrund von Geschlecht, ethni-
scher Zugehorigkeit, sexueller Orientierung, Geschlechtsidentitit,
Behinderung, Klasse und anderen Diskriminierungsformen ,,iiber-
schneiden” und eine eigene Dynamik und Wirkung entfalten.'?

12 Resource: https://www.intersectionaljustice.org/what-is-intersectionality




Ergebnisse: Fortbildungen

Lehrkréfte/Ausbilder:innen

Fortbildung

Um eine demokratische Atmosphére und Hal-
tung am Arbeits- und Lernort zu entwickeln,
ist es wichtig, sich selbst mit den notwendigen
Kompetenzen auszustatten. Doch was genau
sind demokratische Kompetenzen und wie kon-
nen sie geschult werden?

Neben Fortbildungen, die das Bewusstsein fiir
gesellschaftliche Privilegien und Machtstruktu-
ren schérfen, sind auch andere Fahigkeiten wie
Kommunikation, Diversitit, Konfliktmanage-
ment oder interkulturelle Kompetenzen wich-
tige Voraussetzungen fiir ein demokratisches
Miteinander am Lern- und Arbeitsplatz. Darii-
ber hinaus halten wir es fiir wichtig, dass demo-
kratisches Miteinander die Fihigkeit beinhaltet,
Fake News zu erkennen und Medienbericht-
erstattung souverdn zu bewerten.

Haben Sie vier oder mehr Fragen mit Ja beant-
wortet? Dann scheinen Sie in der Lage zu sein,
eine offene und demokratische Atmosphare
am Lernort zu schaffen. Sie sind bestrebt, sich
nicht nur in fachlichen Kompetenzen, die sich
auf Thr konkretes Arbeitsfeld beziehen, sondern
auch in sogenannten sozialen Kompetenzen zu
qualifizieren. Uberlegen Sie, wo vielleicht noch
Ubungs- oder Fortbildungsbedarf besteht. Gibt
es Bereiche, die Sie verbessern konnten?

Wenn ja, und wenn Sie weniger als vier Punk-
te mit Ja beantwortet haben, laden wir Sie ein,

einen Blick auf den vom Europarat entwickelten
Referenzrahmen fiir demokratische Kompeten-
zen zu werfen."”

Dariiber hinaus empfehlen wir die Teilnahme
am ,,Irain the Trainer”- Workshop, den wir im
Rahmen des Projekts #GetInvolved'* entwickelt
haben. In diesem Workshop geht es vor allem
darum, sich sozialer Ungleichheiten und Privi-
legien bewusst zu werden, Methoden des Em-
powerment kennenzulernen und Aktionsplane
zu entwickeln.

Methodik

Wir sind der Meinung, dass Fortbildungen auf
der Ebene der Lehrer:innen/Ausbilder:innen
auch eine Schulung iiber Lehrmethoden bein-
halten sollte. Wenn Sie mindestens drei Fragen
der Checkliste oben mit Ja beantwortet haben,
verfiigen Sie bereits iiber ausreichende Ressour-
cen, um demokratische Kompetenzen bei Ihren
Lernenden aufzubauen.

Sich seiner selbst bewusst zu sein und in be-
stimmten Aspekten geschult zu sein, ist nur ein
wichtiger Aspekt von vielen. Entscheidend ist
auch, dass man in der Lage ist, Aufgaben fiir die
Lernenden so zu gestalten, dass Sie demokrati-
sche Kompetenzen vermitteln konnen.

Bitte notieren Sie, an welchen Aspekten der obigen Ergebnisse Sie weiterarbeiten mdchten:

Soziales Engagement

Lehrkrafte/Ausbilder:innen

Bitte schreiben Sie spontan auf, welche Aktivititen fiir Sie zu sozialem Engagement zéhlen:

:-,/Q

Meine eigene Einstellung und mein Verhalten Ja

Soziales Engagement ist mir wichtig.
Ich hdtte gerne mehr Zeit fiir ehrenamtliche Arbeit.
Privat engagiere ich mich ehrenamtlich in einem Verein (Sportverein, Tafel, Nachbarschaftshilfe usw.).

Ich spende gerne fiir gute Zwecke.

Ich engagiere mich in einem Ehrenamt, das frei und individuell organisiert ist
(alten Menschen helfen, Patenschaften usw.).

Ich unterzeichne regelmifig Petitionen.
Ich nehme regelméafig an Demonstrationen teil.

Soziales Engagement und Lernende yes

13 https://www.coe.int/en/web/reference-framework-of-competences-for-democratic-culture

' https://getinvolved-project.eu/train-the-trainer-workshop

Ich organisiere selbst soziale Projekte mit meinen Lernenden.

Ich ermutige meine Lernenden, sich gesellschaftlich zu engagieren
(z.B. nenne ich Institutionen, gebe ihnen Ratschldge und Ideen usw.).

Ich ermdgliche es Lernenden, soziale Projekte in unserer Einrichtung durchzufiihren.
Ich ermégliche es den Lernenden, soziale Projekte auf3erhalb unserer Einrichtung durchzufiihren.
Ich glaube, dass man wichtige Kompetenzen erwirbt, wenn man sich gesellschaftlich engagiert.

Ich erkenne das soziale Engagement meiner Lernenden an, indem ich es wertschidtze.

Ich setze mich persdnlich dafiir ein, das Engagement meiner Lernenden zu unterstiitzen, indem ich lhnen Zeit
und Raum gebe, und die Verpflichtungen, die sie in ihrer Berufsausbildung erfiillen miissen, anpasse.

rein




Ergebnisse: Soziales Engagement

Lehrkréfte/Ausbilder:innen

Im Kontext dieses Projektes haben wir uns
zusatzlich fiir die Kategorie des sozialen Enga-
gements entschieden, weil wir davon iiberzeugt
sind, dass Demokratie vor allem durch unser
tagliches Miteinander entsteht. Indem wir uns
mit anderen zusammentun und gemeinsame
Aktivitaten vereinbaren, lernen wir, mit anderen
Meinungen und Verhaltensweisen umzugehen.
Soziales Engagement bedeutet auch das Erler-
nen neuer Kompetenzen, seien es organisatori-
sche oder soziale Fahigkeiten. Die Vermittlung
beruflicher Kompetenzen in der Berufsbildung
kann man wunderbar mit der Durchfithrung
sozialer Projekte verbinden.

Durch die Begegnung mit Menschen in anderen
Kontexten gewinnen wir neue Perspektiven und
werden mit anderen Lebensumstianden kon-
frontiert, was demokratische Werte wie Offen-
heit, Respekt, Biirgersinn oder Verantwortung
(um nur einige zu nennen) fordert.

Getreu dem Projektmotto ,,get involved” ist
soziales Engagement eine Einstiegsmoglichkeit
tiir jeden, der unsere Gesellschaft mitgestal-
ten mochte — auch fiir diejenigen, die sich von
institutionalisierten Formen der Beteiligung
abgewandt haben.

Soziales Engagement kann sehr vielfaltige For-
men annehmen. An welche Art von Aktivititen
denken Sie hauptsichlich, wenn Sie den Begrift
hoéren?

Es muss nicht immer das Engagement in sozial
sensiblen Bereichen sein. Die meisten Men-
schen, die sich ehrenamtlich engagieren tun dies
in Bereichen, die ihren personlichen Interessen
entsprechen, z. B. im Sport oder im kulturellen
Bereich, indem sie Teams trainieren oder Thea-
terauffithrungen, Ausstellungen usw. organisie-

ren.
Es ist wichtig, jedes Engagement als gleichwer-
tig zu betrachten — manche Aktivititen werden
vielleicht nicht als traditionelle ehrenamtliche
Arbeit angesehen, sie schaffen aber 6ffentliche

Treftpunkte und tragen somit zur Bildung einer
Zivilgesellschaft bei.

Meine eigene Einstellung und mein
Verhalten

Die Wichtigkeit von Vorbildern triftt auch in
dieser Kategorie zu: Durch Ihr Engagement in
sozialen Projekten konnen auch Sie neue Kom-
petenzen erwerben und innovative Ansitze
kennenlernen, die Sie dann in Thre Arbeit ein-
bringen kénnen.

Als Sie nach Threm personlichen Engagement
gefragt wurden, woran haben Sie zuerst ge-
dacht? Worin besteht IThr Engagement? Ist Ihr
Engagement berufsbezogen oder gibt es private
Aktivititen, an die Sie nicht sofort gedacht ha-
ben, weil es sich nicht wie ehrenamtliche Arbeit
anfihlt?

In diesem Teil wird nicht nach der Anzahl der
mit Ja beantworteten Fragen gefragt, damit
nicht der Eindruck erweckt wird, es giabe so
etwas wie gutes und schlechtes Engagement.
Menschen haben die unterschiedlichsten Griin-
de, sich sozial zu engagieren oder eben nicht.
Neben der Arbeit gibt es fiir viele auch eine Rei-
he privater Verpflichtungen, weshalb sich nicht
jeder mit Arbeitskraft einbringen kann.. Jeder
Mensch sollte sich im Rahmen seiner personli-
chen, finanziellen und zeitlichen Moglichkeiten
engagieren.

In diesem Sinne mdchten wir Sie bitten, sich

zu fragen: Was konnen Sie tun? Wo koénnen Sie
sich engagieren? Konnen Sie auf Ihre eigenen
Erfahrungen zuriickgreifen, um Ihre Lernenden
entsprechend zu unterstiitzen, wenn sie ihre
eigenen Ideen von sozialem Engagement pra-
sentieren?

Soziales Engagement und meine Lernenden

Wenn Sie mindestens vier Fragen mit Ja beant-
wortet haben, sind Sie sich bereits des Poten-
zials bewusst, das soziales Engagement fiir Thre
Lernenden mit sich bringt.

Sie haben verstanden, wie wichtig die Selbst-
wirksambkeit der Lernenden bei der Teilnahme
an sozialen Projekten ist. Durch ehrenamtliche
Arbeit oder dhnliches Engagement erwerben
sie Kompetenzen wie z.B. Organisations-,
Handlungs- und Entscheidungsfahigkeit. Die
Lernenden sind in der Lage, Entscheidungen
zu treffen und geeignete Methoden zur Bewil-
tigung von Aufgaben auszuwiéhlen. Durch die
Erledigung solcher Aufgaben machen sie die Er-
fahrung, dass sie Herausforderungen meistern
konnen und entwickeln Selbstvertrauen in die
eigenen Fahigkeiten. Deshalb sollten Sie jedes
Engagement Threr Lernenden unterstiitzen und
sie ermutigen, eigene Projekte oder Initiativen
durchzufiihren.

Wenn Sie weniger als vier Punkte in der Liste
oben mit Ja beantwortet haben, fillt es Thnen
vielleicht schwer, Ideen fiir potentielles soziales
Engagement zu entwickeln, oder es fehlt Ihnen
an Zeit, Ihren Lernenden zu helfend sich ein-
zubringen. Aus diesem Grund haben wir im
Rahmen dieses Projekts einen ,,Leitfaden fiir
Azubi-Wettbewerbe® entwickelt. Der Leitfaden
enthalt einige wichtige Methoden, die bei der
Durchfiihrung eigener Projekte hilfreich sein
konnen. Hier finden Sie nicht nur Tipps zur
Ideenfindung und Themenwahl, sondern auch
zur Teambildung und -motivation sowie zur
Planung und Organisation Ihrer Initiativen.

Und nicht zuletzt: Erkennen Sie das Engage-
ment Threr Lernenden an! Unabhingig davon,
ob das soziale Engagement im Privaten oder am
Ausbildungsort stattfindet, sollten wir es immer
anerkennen und unseren Lernenden die Wich-
tigkeit ihres Handelns veranschaulichen. Die
Anerkennung kann in Form einer Ehrung, eines
Berichts oder einfach durch das Angebot einer
Freistellung fiir eine ehrenamtliche Tatigkeit
erfolgen.

Bitte notieren Sie, an welchen Aspekten der obigen Ergebnisse Sie weiter arbeiten mochten:







