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Liebe Eltern und Erziehungsberechtigte,
liebe Fachkrafte, liebe Leser*innen,

jedes Kind ist einzigartig, hat eigene Talente,
Interessen und Starken. Und das ist wunderbar!
Viele Kinder machen allerdings frih die Er-
fahrung, ausgegrenzt und diskriminiert zu werden -
etwa weil sie eine korperliche oder geistige Be-
hinderung haben, weil ihre Familie zugewandert
ist oder weil sie Angst haben, sich als lesbisch
oder schwul zu outen. Diskriminierung hat viele
Facetten, vor allem junge Menschen erleben sie

in unterschiedlichen Formen; das pragt ein Leben
lang. Deshalb braucht unsere Gesellschaft eine
intersektionale Perspektive auf dieses Phanomen.

Auch in Sozialen Medien oder Games erleben
Kinder und Jugendliche diese Ausgrenzungen.
Padagogische Fachkrafte begleiten sie im Alltag
und sind wichtige Bezugs- und Orientierungs-
personen. Sie bieten Radume, in denen sich junge
Menschen anerkannt, respektiert und sicher
fihlen kénnen. Um dies als Fachkraft zu ermog-
lichen, ist es daher wichtig sich der vielfaltigen
Lebensrealitaten von Heranwachsenden bewusst
zu sein und entsprechend sensibel damit umzu-
gehen. Diese Broschire gibt ihnen dafir Wissen
und Tipps an die Hand.

Jedes Kind in diesem Land soll gleichberechtigt
und gut beschitzt aufwachsen kénnen — unab-
hangig von Herkunft, Geschlecht, Religion oder
sozialem Status. Daflir setze ich mich als Bundes-
jugendministerin ein. Ich will armutsbetroffene
Familien besser unterstitzen, damit kein Kind in
Armut aufwachsen muss. Deshalb habe ich so

fur die Kindergrundsicherung gekampft. Mit dem
Aktionsplan ,Neue Chancen fir Kinder in Deutsch-
land” will ich dafiir sorgen, dass jedes Kind bis
2030 eine gute frihkindliche Betreuung, Bildung
und Gesundheitsversorgung bekommt, Ernah-
rung und Wohnraum kindgerecht sind. Und mit
dem ,Bindnis fur die junge Generation” will ich
allen Kindern und Jugendlichen mehr Gehor ver-
schaffen — denn sie wurden wahrend der Corona-
Pandemie allzu oft Gberhort.

Damit sich Kinder und Jugendliche selbstbe-
stimmt und sicher in der digitalen Welt bewegen
koénnen, fordert das Bundesfamilienministerium
die Initiative ,Gutes Aufwachsen mit Medien”. Ich
danke lhrer Initiative fir die wertvolle Arbeit und
wlnsche allen Leser*innen spannende Einblicke
und hilfreiche Impulse!

lhre

&‘sa Pauﬁ

Lisa Paus
Bundesministerin fur Familie,
Senioren, Frauen und Jugend

GruBwort — 1



Ob Onlinemagazin mit Themen rund um Ge-
schlechtervielfalt, Influencer*innen, die sich fur
Rechte von People of Color einsetzen oder
digitale Spiele, die inklusiv gestaltet sind: Vielfalt
ist auch im digitalen Umfeld Alltag. Menschen

mit verschiedenen ethnischen Hintergriinden und
Konfessionen, mit unterschiedlichen Geschlechts-
zugehorigkeiten, mit unterschiedlicher sexueller
Orientierung, mit und ohne Be_hinderung und un-
terschiedlichen Alters machen eine vielfaltige
Gesellschaft aus. Jedoch erleben Menschen, auch
Kinder und Jugendliche, aufgrund ihrer Identitat
oder ihnen zugeschriebenen Merkmalen immer
noch individuelle, institutionelle und strukturelle
Diskriminierung. Haufig sogar auf mehreren Ebe-
nen, sie werden mehrfachdiskriminiert.

Allen Kindern und Jugendlichen gleichsam wert-
schatzend zu begegnen, ihre unterschiedlichen,
von Machtverhaltnissen gepragten Lebensrealita-
ten in die padagogische Arbeit einzubeziehen und
die Angebote inklusiv zu gestalten, ist auch Auf-
gabe der Medienpadagogik. Wie man diversitats-
bewusste und diskriminierungssensible (medien-)
padagogische Arbeit durchflhren kann, zeigen wir
in dieser Broschre. Sie soll eine Einstiegs- und
Orientierungshilfe fir diese herausfordernde Auf-
gabe sein. Dabei mochten wir Fachkrafte ermuti-
gen, Berlihrungsangste zu Gberwinden und sich
dem Thema gemeinsam mit einer wohlwollenden
Fehlerkultur zu ndhern sowie in den Austausch und
ins Handeln zu kommen. Mit Informationen und
Tipps sowie praktischen Ubungen werden Wege
aufgezeigt, Kinder und Jugendliche mit ihren Per-
spektiven, Erfahrungen und Bedrfnissen so zu
begleiten, dass sie selbstbestimmt und kompetent
(digital) an der Gesellschaft teilhaben kénnen.

G
Glossar

Im Folgenden ist eine Auswahl an Begriffen
erklart, die mit den Themenfeldern Vielfalt,
Diskriminierung und Intersektionalitét verbun-
den werden. Soweit diese Begriffe in dieser
Broschire vorkommen, sind sie entsprechend
als Teil des Glossars gekennzeichnet.

2 — Einleitung

(Intersektionalitit:) Alle Men-
schen haben ihnen zugeschrie-
bene Identitaten. Wahrend
ihnen einige davon Vorteile
(Privilegien) in der Gesellschaft
verschaffen, fUhren andere da-
zu, dass sie diskriminiert werden.
Besitzt ein Mensch mehrere
Merkmale, die zu Diskriminie-
rung flhren, spricht man von
Mehrfachdiskriminierung. Inter-
sektionalitat ist eine Art Analyse-
werkzeug/ ,Brille”/und Konzept,
das genau die Menschen in den
Blick nimmt, die von Mehrfach-
diskriminierung betroffen sind.

Das Phidnomen stammt ur-
spriinglich aus dem Schwarzen
Feminismus und wurde bereits
im 19. Jahrhundert thematisiert.
Der Begriff selbst wird haufig

im akademischen Bereich ver-
wendet und wurde durch die
amerikanische Juristin Kimberlé
Crenshaw gepragt. Sie nutzt
das Bild einer StraBenkreuzung
(Englisch ,intersection”), um die
unterschiedlichen Dimensionen
von Diskriminierung und deren
Uberschneidungen zu beschrei-
ben. Die Diskriminierungsformen
betrachtet sie nicht einzeln von-
einander, sondern sieht sie in
einem Zusammenspiel. Mit Hilfe
von Intersektionalitat konnen
Uberschneidungen und Wech-
selwirkungen von Diskriminierun-
gen sichtbar gemacht werden.



( Diversitat:) Aus der Allgemeinen

Erklarung der Menschenrechte
geht hervor, dass jeder Mensch
die gleichen Rechte hat, unab-
hangig von seinen (zugeschrie-
benen) Merkmalen. Das Kon-
zept der Diversitat erkennt die
Gemeinsamkeiten und Unter-
schiede von Menschen an und
sieht die verschiedenen Lebens-
entwtrfe als Bereicherung und
Chance fir die Gesellschaft.
Seinen gesellschaftspolitischen
Ursprung hat das Konzept in
der amerikanischen Blrger-
rechtsbewegung der 1960er und
1970er Jahre, die sich gegen

die Benachteiligung von Schwar-
zen Menschen und fur Chancen-
gleichheit sowie eine selbst-
bestimmte Teilhabe aller einge-
setzt hat.

(Ableismus:) Der Begriff ist an

den englischen Begriff ,ableism”
angelehnt und setzt sich aus

,to be able” (= in der Lage sein)
und ,ismus” zusammen. Ableis-
mus bezeichnet die Diskrimi-
nierung von Menschen mit
Be_hinderung beziehungsweise
Menschen, die durch das Um-
feld be_hindert werden.

(Adultismus: ) Der Begriff leitet

sich vom englischen Begriff
,adult” (= Erwachsene*r) ab und
beschreibt die Machtungleich-
heit zwischen Kindern und Er-
wachsenen und als Folge dessen
die Diskriminierung von Kindern
und Jugendlichen aufgrund
ihres Alters. Adultismus verweist
auf die Einstellung und das
Verhalten Erwachsener, die da-
von ausgehen, dass sie allein
aufgrund ihres Alters intelligen-
ter und kompetenter sind als
Kinder. Daher meinen sie zu
wissen, was Kinder wollen,
nehmen sie nicht ernst und set-
zen sich Uber ihre Bedurfnisse
und Meinungen hinweg. Adultis-
mus kann sich in verschiedenen
Formen auBern, zum Beispiel

in der Sprache (,Dafiir bist du
noch zu jung”), Nichtbeachtung
und korperlicher Gewalt.

(Antisemitismus: ) Der Begriff
bezieht sich auf die Feindschaft

gegenuber jidischen Menschen.

Antisemitismus kann sich in
AuBerungen, Handlungen und
Angriffen gegen jidische Einzel-
personen, Gruppen, Institutio-
nen oder Einrichtungen zeigen.
Antisemitismus zielt auf Aus-
grenzung, Unterdriickung und im
extremen Fall auf die Vernich-
tung judischer Menschen ab.

(BIPoC:) BIPoC ist die Abktrzung
von Black, Indigenous, People
of Color und bezieht sich auf die
Selbstbezeichnung von Men-
schen mit Rassismuserfahrungen,
die nicht als weil3 wahrgenom-
men werden oder sich selbst
nicht so definieren. Der Begriff
kann als Alternative zu PoC ge-
nutzt werden, nennt aber erwei-
ternd Schwarze Menschen und
Indigenous People explizit mit.

(Gender:) Der englische Begriff
.gender” bezeichnet das durch

Gesellschaft und Kultur ge-
pragte soziale Geschlecht in Ab-
grenzung zum biologischen
Geschlecht. Gemeint sind damit
Erwartungen, Rollen und Werte,
die an das bei der Geburt zu-
gewiesene Geschlecht geknipft
sind.

(Heteronormativitit: ) Der Be-
griff bezieht sich auf die An-
nahme, dass es grundsatzlich
nur zwei Geschlechter (weiblich
und mannlich) gabe, die sich
gegenseitig sexuell begehren.
Menschen, die nicht in die zwei-
geschlechtliche Ordnung pas-
sen, weil sie sich zum Beispiel als
trans* identifizieren, werden als
.anders” wahrgenommen, weil sie
von der Norm abweichen.
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(Homofeindlichkeit:) Der Be-
griff bezieht sich auf die ab-
lehnende und feindliche Ein-
stellung gegeniber Menschen,
die homosexuell - schwul oder
lesbisch - sind oder in gleichge-
schlechtlichen Partner*innen-
schaften leben. Homofeindlich-
keit duBert sich in abwertenden,
verhohnenden, beleidigenden
Bemerkungen, Witzen und Spri-
chen sowie Vorurteilen bis hin
zu offener Aggression und ge-
waltvollen Handlungen gegen-
Uber Homosexuellen.

f(lnter*D Ein breiter Sammelbe-
griff fir Menschen, deren Ge-
schlechtsmerkmale (hormonell,
physisch oder genetisch), nicht
(komplett) der medizinischen
Beschreibung von weiblich oder
mannlich entsprechen. Die Ge-
schlechtsidentitaten von Inter*-
Menschen sind von Person zu
Person verschiedenen, sie kon-
nen sich als weiblich, mannlich,
nicht-binar und/oder als inter*
identifizieren.

(Klassismus:) Der Begriff be-
zieht sich auf die Abwertung von
Personen aufgrund ihrer sozia-
len Herkunft (zum Beispiel Bil-
dungshintergrund, Wohnverhalt-
nisse) und ihrer konomischen
Situation. Der Begriff richtet sich
meistens gegen einkommens-
schwache, erwerbslose und woh-
nungslose Menschen.

4 _ Giossar

(Lookismus:) Der Begriff lasst
sich vom englischen Wort ,look”
= Aussehen ableiten und be-
zieht sich auf die Abwertung von
Menschen aufgrund ihres Aus-
sehens. Lookismus liegen be-
stimmte Normvorstellungen an
Koérper- und Schonheitsbildern
zugrunde.

(LSBTQI*: ) Die Buchstaben-
kombination steht fir Lesben,
Schwule, Bisexuelle, Trans*,
Queers und Inter*. Das Stern-
chen wird als Offnung und
Platzhalter fir weitere, nicht be-
nannte ldentitaten hinzugeflgt.

(Othering:) Der Begriff lasst sich
aus dem Englischen ,other” =
anders ableiten und beschreibt
die Abgrenzung einzelner Per-
sonen oder Gruppen aufgrund
zugeschriebener Merkmale von
der vermeintlichen Mehrheit
oder Norm. Die ,andere” Gruppe
wird dabei als ,fremd” und ab-
weichend von der Norm wahrge-
nommen und somit von der
Gruppe der Zugehorigen ausge-
grenzt.

(ﬁPriviIegieni:) Privilegien sind
Vorteile und der Zugang zu Res-
sourcen, die Menschen auf-
grund ihrer Zugehorigkeit zu
einer bestimmten Gruppe haben.
Menschen kénnen Privilegien
haben, ohne dass sie etwas da-
fur getan haben oder es ihnen
bewusst ist. Menschen kdnnen
zum Beispiel Privilegien auf-
grund ihrer Herkunft, ihrer Ge-
schlechtsidentitét oder gesell-
schaftlichen Stellung genief3en
und so Zugang zu Bildung, Arbeit,
etc. haben.

(People of Color (PoC):)
Selbstbezeichnung von und fir
Menschen mit Rassismuser-
fahrungen, die von der Mehr-
heitsgesellschaft als nicht-weil3
wahrgenommen werden und
sich selbst nicht so definieren.
Der Begriff bezieht sich auf
unterschiedliche Rassismuser-
fahrungen und die Benennung
von Machtverhaltnissen in einer
weiBen Mehrheitsgesellschaft.
Der Begriff schlieBt an BIPoC an.

(Queer:) Der Begriff wird zum

einen als Uberbegriff fir Men-
schen verwendet, die nichtin
die geschlechtliche und/oder
sexuelle Norm (hetero) passen.
Zudem wird der Begriff auch

als Selbstbezeichnung von Men-
schen verwendet, um eine Of-
fenheit fur die sexuelle und ge-
schlechtliche Vielfalt zu zeigen.

(Rassismus;\) Der Begriff bezieht
sich auf eine Ideologie der Un-
gleichwertigkeit, die Menschen
aufgrund ihres AuBeren, ihres
Namens, ihrer Herkunft, ihrer
Religion, ihrer Sprache oder
ihrer (vermeintlichen) Kultur ab-
wertet. Menschen werden nicht
als Individuen betrachtet, son-
dern als Teil einer vermeintlich
homogenen Gruppe beurteilt.
Der Begriff ,Rasse” ist ein Kons-
trukt der Rassenideologie und
diente vor allem mit Aufkommen
des Kolonialismus zur Etablie-
rung von Machtverhaltnissen be-




ziehungsweise Schaffung eines
Systems der Unterdriickung.
Rassismus aufB3ert sich neben
Haltungen extremistischer Per-
sonen und Gruppierungen auch
im Alltag und in gesellschaft-
lichen und institutionellen Struk-
turen. Es gibt verschiedene
Auspragungen von Rassismus:
u.a. antimuslimischer Rassismus,
anti-Schwarzer Rassismus, anti-
asiatischer Rassismus, Rassismus
gegen Sinti*zze und Rom*nja.

(Antimuslimischer Rassismus: )
Der Begriff bezieht sich auf
die feindselige Haltung gegen-
Uber Muslim*innen und Men-
schen, die fir solche gehalten
werden. Menschen wird auf-
grund bestimmter Merkmale wie
Name, Hautfarbe, Kleidung
und Sprache muslimische Reli-
giositat zugeschrieben. Zugleich
werden die als muslimisch ge-
sehenen Menschen als homo-
gene Gruppe mit vermeintlichen
Eigenschaften abgewertet und
ausgegrenzt.

(Safer Space:) Ein Safer Space
ist ein physischer oder auch
virtueller Raum, in dem Betrof-
fene von Diskriminierung ohne
Angst vor weiteren Verletzun-
gen miteinandersprechen und
,sein kdnnen”. Das Wissen, die
eigenen Diskriminierungserfah-
rungen nicht rechtfertigen oder

erklaren zu mussen, machen
Safe(er) Spaces zu einem wich-
tigen Raum. Das ,Safer” besagt
im Gegensatz zu Safe, das auch
solch ein Raum nie ganz sicher
ist, beispielsweise aufgrund von
Intersektionalitat. Eine queere
Transperson ist beispielsweise in
einem Safer Space fiir queere
Menschen aufgrund ihrer Trans-
sexualitat nicht automatisch vor
Transfeindlichkeit geschitzt.

( Schwarz:) Selbstbezeichnung
von Schwarzen Menschen. Das
groBgeschriebene ,S" wird
bewusst gewahlt, um zu verdeut-
lichen, dass damit keine Haut-
farbe beschrieben wird, sondern
die politische und gesellschaft-
liche Positionierung einer Person
zu verdeutlichen. Eine Person,
die sich als Schwarz bezeichnet,
drickt damit aus, dass sie sich
zu einer Gruppe von Menschen
zahlt, die aufgrund ihrer Haut-
farbe Erfahrungen mit Rassis-
mus macht.

Literaturhinweise:

(Sexismus:) Der Begriff stammt
aus dem Englischen ,sexism”
und bezieht sich auf die Abwer-
tung von Menschen aufgrund
des Geschlechts. Meistens sind
es Frauen und queere Personen,
die abgewertet werden. Sexis-
mus auBert sich zum Beispiel in
der Sprache oder im Beruf.

(Trans*:) Ein breiter Sammel-
begriff fir Menschen, die tber
die traditionellen Geschlechts-
grenzen hinausgehen und solche,
dessen ldentitat nicht zu dem
bei der Geburt zugeordneten Ge-
schlecht passt.

(Transfeindlichkeit:) Der Begriff
bezieht sich auf die ablehnende
und feindliche Einstellung ge-
genlber trans*-Personen oder
Menschen, die als trans*Perso-
nen gelesen werden.

(weiB: ) Der Begriff ist bewusst
klein und kursiv geschrieben, um
aufzuzeigen, dass er sich nicht
auf die Hautfarbe bezieht, son-
dern auf die gesellschaftlich
dominante Machtposition, die
mit Vorteilen und Privilegien
verbunden ist. Als weil3 werden
Personen bezeichnet, die keine
Erfahrungen mit Rassismus er-
leben, also aufgrund ihres Aus-
sehens oder ihrer Herkunft privi-
legiert sind.
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Wer sind wir? - Die Bedeutung einer
intersektionalen Perspektive fiir
die (medien-)padagogische Arbeit

Nikola Poitzmann

.Die einzigen (Schwarzer)(j Personen in der Kita
meines Sohnes waren lange die Menschen, die
geputzt haben. Was hat er als @Wesf Kind Gber
Hautfarben und gesellschaftliche Bewertungen
gelernt? Was seine Schwarzen Freunde? Und wie
hat diese Tatsache das jeweilige Selbstkonzept

und die Bildungsbiografie der Kinder beeinflusst?”

Dieses Zitat von Louise Derman-Sparks verdeut-
licht den Einfluss von unbewussten Botschaften,
die schon in der Kindheit frih gesendet werden
und die zu Vorurteilen, Zuschreibungen oder gar
Festschreibungen fuhren. Die US-amerikanische
Padagogin und Autorin ist fir den Anti-Bias-
Ansatz bekannt, der darauf abzielt, Vorurteile, Dis-
kriminierung und soziale Ungerechtigkeiten zu
erkennen und dagegen vorzugehen.

Wie ist das bei dir? Bist du wei3? Hast du ein ge-
regeltes Einkommen? Wenn ja, hast du dir schon
einmal Gedanken darum gemacht? Vielleicht bist
du jetzt verargert, weil du gerne antworten méch-
test, dass du gar nicht auf die Hautfarbe achtest,
dass das doch gar keine Rolle spiele. Vielleicht
mochtest du auch gerne erwidern, dass du gar keine
Farben siehst, weil fur dich alle Menschen gleich
seien. Und auBerdem hast du dich in deinem Stu-
dium auch angestrengt und fleiBig gelernt, denkst
du vielleicht weiter. Deinen jetzigen Job hast du
auf jeden Fall verdient. Jede*r kann sich doch an-
strengen und es zu etwas bringen, oder? Dies
sind Gedanken und Gefihle, mit denen du nicht
alleine bist und die dich auf keinen Fall zu einem
besseren oder schlechteren Menschen machen.
Es zeigt nur, dass du als weiBe Person in gesi-
cherten finanziellen Verhéltnissen in den meisten
Kontexten zu den Menschen gehorst, die gesell-

Zur Autorin: Nikola Poitzmann ist Lehrerin,
Diversity-Trainerin, Sexualpadagogin, Trainerin fir
Gewaltfreie Kommunikation, Fortbildnerin und
Prozessbegleiterin im Themenfeld Gewaltpraven-
tion und Demokratielernen.

schaftlich Qorivilegiertfw sind, weil sie sich keine Ge-
danken um ihre Hautfarbe machen miissen und
einen sozialen Status innehaben, der ihnen Anse-
hen, Geld und Sicherheit bringt.

Schwarz und weif3 sind natlrlich keine reellen Haut-
farben, sondern markieren eine politische und
soziale Konstruktion von Menschen mit und Men-
schen ohne Rassismuserfahrungen. Und genau
hier liegt auch die Krux beim Nichtsehen(wollen)
von Farben. Damit ignorieren weiBe Menschen

die ungleiche Lebensrealitat, die Schwarze Men-
schen haben. Die afroamerikanische, feministische
Dichterin Pat Parker sagte hierzu mal: ,Erstens:
Vergiss, dass ich Schwarz bin. Zweitens: Vergiss nie,
dass ich Schwarz bin.” Diese Aufforderung, die
Parker an weiBe Menschen richtete, klingt im ers-
ten Moment paradox und gleichzeitig ist dieses
parallele Denken logisch: Alle Menschen sind
gleich und doch ist es wichtig, den tief verankerten
strukturellen, institutionellen und individuellen
Rassismus immer mitzudenken.

Eine Auseinandersetzung mit der eigenen ldenti-
tat und der damit verbundenen gesellschaftlichen
Positionierung ist daher besonders bedeutsam
fur Menschen in machtvollen Positionen. Das gilt
auch oder gerade fur padagogische Fachkrafte,
weil sie die Macht haben, Zukunftschancen von

6 — Ankommen: Bedeutung intersektionaler Medienpadagogik



Kindern und Jugendlichen maBgeblich zu be-
einflussen. Ein Bewusstsein Uber die eigenen Zu-
gehorigkeiten und die Vor- und Nachteile, die
damit verbunden sind, sowie Wissen Uber Dis-
kriminierungsmechanismen ist bedeutsam. Dies
lasst padagogische Fachkrafte bewusster und
professioneller mit @Iiverserf» Gruppen umgehen
und gerechtere Bedingungen fur ALLE schaffen.

Qntersektionalitéﬁ?ist wie eine Brille, die einem
hilft, die vielschichtigen Erfahrungen und Heraus-
forderungen verschiedener Menschen besser zu
verstehen. In der (medien-)padagogischen Arbeit
koénnen so die Vielschichtigkeit von ldentitéten
und die verschiedenen Formen der Diskriminierung
und Ungleichheit anerkannt werden. Insbeson-
dere Medien haben einen starken Einfluss darauf,
wie Menschen die Welt wahrnehmen, und sie
kénnen stereotype Darstellungen und Vorurteile
verstarken. Der intersektionale Ansatz berick-
sichtigt, dass Menschen verschiedene soziale Kate-
gorien gleichzeitig erleben.

Praktisch bedeutet dies: Ein(queereﬁJugendlicher
aus einer Arbeiter*innenfamilie macht andere Er-
fahrungen als ein queerer Jugendlicher aus einer
Akademiker*innenfamilie. Und eine queere
Jugendliche mit Migrationsgeschichte und einer
sichtbaren Behinderung trifft auf ganz andere
gesellschaftliche Herausforderungen. Die Dimen-
sion ,Queerness” wirkt also nicht fir sich allein,
sondern muss im jeweiligen Kontext und in der Ver-
schrankung der verschiedenen Kategorien ge-
sehen werden.

Hier sind einige Grinde, die aufzeigen, warum ein
intersektionaler Ansatz fir die (medien-)padago-
gische Arbeit von Bedeutung ist. AuBerdem regen
Fragen dazu an, Intersektionalitat in der eigenen
Arbeit mitzudenken.

.Eine Auseinandersetzung

mit der eigenen Identitat und
der damit verbundenen ge-
sellschaftlichen Positionierung
ist [...] besonders bedeutsam
fliir Menschen in machtvollen
Positionen.”

1. Vielfalt der Lebensrealitaten:

Padagog*innen haben zu manchen Dimensionen
oft keinen personlichen Zugang. Weil3 ich z. B,
was es bedeutet, kein Geld fir den gemeinsamen
Theaterbesuch zu haben?

¢ Wie kann ich meine eigenen Leerstellen er-
kennen?

e Was konnte ich konkret tun, um verschiedene
Lebensrealitaten in meinen Angeboten mit-
zudenken?

2. Reprasentation in den Medien und
kritische Medienkompetenz:

Der Blick auf verschiedene Diskriminierungs-
dimensionen hilft dabei, auf ungleiche Darstellun-
gen und Stereotype in den Medien aufmerksam
zu machen, diese zu erkennen und zu dekonstru-
ieren. Es geht darum, kritisch tGber die Art und
Weise nachzudenken, wie Macht und Privilegien
in den Medien prasentiert werden. Zugleich soll
sichergestellt werden, dass Menschen mit unter-
schiedlichen Identitdten und Hintergriinden in
den Medien angemessen reprasentiert werden.

Mit welchen Materialien arbeite ich? Und wie
divers sind diese? Welche Botschaften werden

darin gesendet?

Wie kénnte ich meine Materialien und Medien
vielfaltiger gestalten?

Wer kommt wie in den Medien vor?

Welche Personen haben eine machtvolle Rolle
und welche nicht?

Wer kann sich mit wem identifizieren?

Gibt es positive Vorbilder, in denen sich alle
Kinder und Jugendliche wiederfinden?

Ankommen: Bedeutung intersektionaler Medienpadagogik — 7



3. Empowerment und Powersharing:

Eine intersektionale Perspektive in der (Medien-)
padagogik fordert die Selbsterméachtigung von
marginalisierten Menschen(gruppen), indem sie
dazu beitragt, dass verschiedene Stimmen gehort
werden. Dadurch wird es Menschen erméglicht,
ihre ldentitaten in einer Weise zu verstehen und aus-
zudrlcken, die ihre Vielfalt und Einzigartigkeit
bericksichtigt. Empowerment geschieht Ubrigens
immer aus der eigenen Gruppe heraus. Als weilBe
Person kann ich kein Empowerment fiir Schwarze
Menschen anbieten. Jedoch kénnen sich Men-
schen mit Privilegien durch sogenanntes Power-
sharing solidarisch zeigen. Das bedeutet, Macht
oder Einfluss so zu nutzen, dass Zugange geschaf-
fen und Ressourcen zur Verfliigung gestellt werden.

e Wie kdnnen Perspektiven von Menschen mit
Diskriminierungserfahrung sichtbar und hérbar
gemacht werden?

e Gibt es an der Institution Ansprechpersonen fur
Kinder und Jugendliche mit Diskriminierungs-
erfahrung?

e Kannich Expert*innen aus diskriminierten
Gruppen fir Interviews oder Workshops an-
fragen, statt selbst den Input zu liefern?

4. Gerechtigkeit und soziale Veranderung:

Intersektionales Denken erméglicht ein tieferes
Verstandnis fur die komplexen Wechselwirkungen
von Diskriminierung und Privilegien und fordert
die Beteiligung an einer gerechteren Welt.

¢ Wie kann ich Bildungspraktiken entwickeln, die
darauf abzielen, Ungerechtigkeiten abzubauen?

¢ Wie kann ich in der Gruppe eine kritische Aus-
einandersetzung Gber gesellschaftliche Fragen
anstofBBen?

AbschlieBend bleibt festzuhalten: Jede padago-
gische Fachkraft sollte fir Gerechtigkeit und
Chancengleichheit im Bildungsbereich eintreten,
gerade dann, wenn sie selbst privilegiert ist.

8 — Ankommen: Bedeutung intersektionaler Medienpadagogik

Der Privilegien-Check auf S.9
unterstitzt dabei, sich der eige-
nen gesellschaftlichen Positio-
nierung gewiss zu werden. Aus-
sagen zu Herkunft/Hautfarbe,
Geschlecht, Alter, Religion und
Weltanschauung, sozialen Status
und korperlicher oder geistige
Behinderung geben Aufschluss
darUber, wo wir gesellschaftlich
stehen. Doch Diskriminierung

ist nicht eindimensional, d. h. sie
ist nicht exklusiv auf eine Kate-
gorie bezogen, sondern existiert
in komplexen Formen: Rassis-
mus, Sexismus, Klassismus und
andere soziale ldentitaten be-
finden sich in Wechselwirkung
und sind miteinander verwoben.

Quellen: anti-bias-netz (Hg.) (2019): Vorurteilsbewusste Ver-
anderungen mit dem Anti-Bias-Ansatz. Lambertus: Freiburg.
El-Maawi, Rahel / Owzar, Mani / Bur, Tilo (2022): Grundlagen
fur eine rassismuskritische Schulkultur. hep: Bern. /
Fruhauf-Zubi, Aline / Poitzmann, Nikola (2023): Allyship:

Sich aktiv verblinden und gegen Diskriminierung eintreten,
DGUV: Berlin, https://www.dguv-lug.de/sekundarstufe-ii/
sozialkundepowi/allyship

Hasters, Alice (2019): Was weiBe Menschen nicht Gber Rassis-

mus hoéren wollen, aber wissen sollten. hanserblau: Berlin.
Panesar, Rita (2022): Gerechte Schule. Vorurteilsbewusste
Schulentwicklung mit dem Anti-Bias-Ansatz. Vandenhoeck &
Ruprecht: Goéttingen.


https://www.dguv-lug.de/sekundarstufe-ii/sozialkundepowi/allyship 
https://www.dguv-lug.de/sekundarstufe-ii/sozialkundepowi/allyship 

Privilegien-Check fiir padagogische Fachkrafte

Wie privilegiert bin ich eigentlich? — Dieser Fragenbogen soll eine Anregung sein, sich mit den ver-
schiedenen Aspekten von Privilegien bzw. Nachteilen auseinanderzusetzen. Dabei kann es durchaus
sein, dass man in eigenen Bereichen Vorteile genieBt und gleichzeitig in anderen Aspekten Nachteile
erlebt. In jedem Fall kann eine Auseinandersetzung hilfreich sein, um das Bewusstsein fir die eigenen
Pragungen und gesellschaftlichen Rollen zu scharfen — und idealerweise zu reflektieren, wie man die
eigenen Privilegien nutzen kann, um sich fir soziale Gleichheit einzusetzen.

Ich hatte immer die Mdglichkeit, zur Schule zu gehen und kann mich weiterhin
fortbilden und Bildungsangebote zur Weiterbildung nutzen.

Ich konnte mich immer um einen Job bewerben, ohne dariber nachzu-
denken ob mein Aussehen (bspw. Hautfarbe, religiose Symbole etc.) fir die
Auswahl eine Rolle spielt.

Ich gehore einer Religion an und kann an Feiertagen teilnehmen, ohne frei
nehmen zu missen.

Ich kann mir meistens sicher sein, dass meine Anwesenheit als selbstverstand-
lich und zugehorig betrachtet wird.

Ich kann davon ausgehen, dass mir wichtige Informationen in meiner Erstsprache
Ubermittelt werden.

Ich kann mein Leben ganz gut funf Jahre im Voraus planen, weil ich die notige
finanzielle Sicherheit habe.

Wenn ich Hilfe brauchte, konnten mir meine Eltern regelméaBig bei den Haus-
aufgaben helfen.

Neben der Schule habe ich ein Instrument gespielt und/oder regelmaBig Sport
gemacht.

Ich war mit meiner Familie ab und an im Konzert, Theater oder Museum.

Ich kann Uberall hingehen ohne mir Gedanken dariiber machen zu missen, ob
ein Ort barrierefrei ist oder nicht.

Ich kann (in meiner Freizeit) problemlos in andere Lander reisen.

Privilegien-Check fiir padagogische Fachkrafte — 9



Ja Nein

Bei ernsthaften Schwierigkeiten kann ich die Polizei anrufen, ohne mir dariiber
Gedanken zu machen, ob sie mich fair behandelt.

Ich musste noch nie hungrig ins Bett gehen, weil es nicht genug Geld fir
Nahrung gab.

Ich habe keine sichtbare Einschrankung.

Ich bin noch nie aufgrund meiner Hautfarbe, Klasse, ethnischer Zugeharigkeit,
Geschlecht, Behinderung oder sexuellen Orientierung von einer Aktivitat abge-
halten worden.

Ich fihle mich gut damit, wie Menschen mit meiner Identitat (Hautfarbe, Klasse,
ethnische Zugehdrigkeit, Geschlecht, Behinderung oder sexuelle Orientierung)
in den Medien dargestellt werden.

Meine Autoritét und Vertrauenswirdigkeit als padagogische Fachkraft werden
nicht aufgrund meines weif3-Seins in Frage gestellt.

Ich bekomme in der Regel nicht gesagt, dass ein Thema zu kompliziert fir mich
ist oder dass ich zu jung bin, um bestimmte Dinge zu verstehen oder zu tun.

Ich kann selbst dariber entscheiden, welche Kleidung ich trage, zu welcher
Uhrzeit ich schlafen gehe und wann ich nach Hause gehen méchte.

Ich kann in der Offentlichkeit vor einer Gruppe sprechen, ohne meine Herkunft
dauernd erklaren zu missen.

Ich wurde noch nie gebeten, fir alle Personen, die einer bestimmten Gruppe
angehdoren, zu sprechen.

Ich kann mir ziemlich sicher sein, dass meine Stimme aufgrund meiner ge-
schlechtlichen Identitat immer gehort wird.

Ich kann meinem Herzensmenschen in der Offentlichkeit meine Gefiihle zeigen,
ohne mit Witzen, Anfeindungen oder Gewalt zu rechnen.

Ich habe immer die Wahl mich zu entscheiden, ob ich mich mit Diskriminierungs-

24. formen (wie Rassismus, Sexismus, Ableismus, etc.) auseinandersetzen mdchte

oder nicht.

10 — Privilegien-Check fir padagogische Fachkrafte

Quellen: BQN Berlin und Dr. Jule Bonkost (2022): Normen sind unSichtbar machen - Verwaltungsstrukturen machtkritisch veréandern (S.22f, 28-31).

Charta der Vielfalt e.V. (2022). Arbeitsblatt Privilege Walk. Rosa-Luxemburg-Stiftung (2016). Intersektionalitat. Bildungsmaterialien Nr. 4 (S.46-48).



Reflexionsfragen fiir padagogische Fachkrafte

Hast du dich schon einmal mit dem Thema der eigenen Positionierung beschéaftigt?

Wann hast du erkannt, dass du Privilegien hast?

Welche Privilegien sind das und wie beeinflussen sie deine Lebensrealitat?

Wie profitierst du von deinen Privilegien?

Wie kann das eigene Arbeitsumfeld so diskriminierungssensibel gestaltet werden,

dass alle einbezogen werden?

Wenn du auf deine fachlichen Zustandigkeiten schaust: An welchen Stellen gibt es
die Moglichkeit einer machtkritischen Verantwortungsibernahme?

Reflexionsfragen fir padagogische Fachkrafte — 1




Rad der Privilegien und Macht

Anhand dieses Modells kann ein Uberblick (iber die bestehenden Privilegien und Diskriminierungen ge-

wonnen werden, die unser Leben beeinflussen. Daflr bitte in der jeweiligen Kategorie das Feld ausmalen,

dem man sich selbst zuordnet. Das Ergebnis kann anschlieBend einzeln oder gemeinsam mit Kolleg*innen

oder Vertrauenspersonen reflektiert werden.

* Unsere Personlichkeit ist komplex und hat viele Facetten, die nicht in einem Modell abgebildet werden kénnen. Die dargestellten
Kategorien sind daher nur ein Anfang, um sich mit der eigenen Position in der Gesellschaft zu beschéaftigen.

¢ Eshandelt sich bei diesem Modell nicht um einen ,Diskriminierungswettbewerb” oder ein ,Marginalisierungs-Ranking”. Die Reihen-

folge der Merkmale und Gruppen innerhalb eines Feldes bildet keine festgelegte Platzierung oder Hierarchie ab. Die hier aufge-
fuhrten Diskriminierungen kommen besonders oft vor.
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Quelle: Dieses Modell ist eine fur diese Broschire und den deutschsprachigen Raum angepasste Version des ,Wheel of Privilege & Power”
der lllustratorin Sylvia Duckworth (https://sylviaduckworth.com/).
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Nie wieder leise - warum Empowerment
und der Kampf gegen Diskriminierung
(fast) nur gemeinsam maoglich ist

Rebecca Wienhold

Die Liicke im System

Fragt man ChatGPT nach zehn Philosoph*innen,
nennt der Chatbot die Namen von zehn Mannern
und einer Frau' - alle sind @ﬁund aus dem
Globalen Norden. Nachdem auf die fehlende
Geschlechtervielfalt hingewiesen wird, nennt der
Bot zehn Frauen, die ebenfalls weif3 sind. Wenn
schlieBlich nach mehr(\/ielfalt/e‘*in Bezug auf die
Nationalitat der Philosoph*innen gefragt wird,
nennt die Kiinstliche Intelligenz erneut zehn Man-
ner. Dieses Beispiel spiegelt die Strukturen
unserer Gesellschaft wider: Bestimmte Gruppen
werden nicht gesehen und sind unsichtbar.

Wie erleben mehrfachdiskriminierte
Fachkrafte Ungleichbehandlung?
Padagog*innen, die aufgrund bestimmter Merk-
male von der ,Norm" abweichen, haben eine
wichtige Vorbildfunktion fir Kinder und Jugend-
liche — besonders fur jene, mit denen sie gleiche
oder dhnliche Diskriminierungserfahrungen
teilen. Mit ihrer paddagogischen Arbeit kdnnen sie
fir diese Heranwachsenden einen (Safe(r) Space/e‘
und Empowerment-Raum schaffen.

Gleichzeitig werden sie als betroffene Fachkrafte
in ihrem Arbeitsalltag oftmals mit Diskriminierung
konfrontiert. Die Strukturen, in denen sie aktiv
sind, sind Uberwiegend weil3 und(heteronormati@

1 Beidiesem Beispiel wird bewusst auf die binare
Denkweise zuriickgegriffen. Im Folgenden sind alle
Identitaten der LSBTIQ* ausdriicklich mitgemeint.

Zur Autorin: Rebecca Wienhold ist Medien-
padagogin und Diversity Trainer*in. Sie ist in der
Elternarbeit, an Schulen und in auBerschulischen
Jugendeinrichtungen tatig. Thematisch be-
schaftigt sie sich mit den Chancen und Risiken
von Kinstlicher Intelligenz, Computerspielen
und Sozialen Medien im Hinblick auf Diversitat
und Diskriminierung.

Aus einer@ntersektionalerﬁ Perspektive lassen sich
diese Erfahrungen kaum auf einzelne Diskrimi-
nierungen wie (Sexismus oder Ableismusireduzieren.
Dennoch gibt es Gemeinsamkeiten. Padagog*in-
nen, die benachteiligt werden, sind oft die ,Ein-
zigen" in ihrer Einrichtung und werden als etwas

.Besonderes” angesehen. |hre fachlichen Kom-

petenzen treten dadurch in den Hintergrund. Sie
bekommen die Rolle der*des ,Pressesprecher*in”
fur geschlechtliche Vielfalt oder ,ihrer Kultur” und
missen bei Elterngesprachen als Ubersetzer*in
agieren.

Weiblich gelesene BIPoC-Padagoginnen erleben
oft, dass sie in Gremien oder im Austausch mit an-
deren Einrichtungen besonders von mannlichen
Kolleg*innen nicht als kompetente Fachkraft ernst
genommen werden. Sobald sie Diskriminierung
ansprechen, wird ihnen Emotionalitét vorgeworfen
und ihre Professionalitat infrage gestellt. Fach-
krafte aus der(LSBTIQ*?Community erleben zudem

Ankommen: Empowerment und gemeinsam gegen Diskriminierung — 13



durch binare Sprache oder das ,sich-lustig-machen”
Uber Pronomen-Runden weitere Verletzungen

im Arbeitsalltag. lhre Lebensrealitat wird nicht be-
ricksichtigt - angefangen von der (Nicht-)Dar-
stellung in den Medien, bis hin zur Bezeichnung
der sanitéren Anlagen in Kinder-und Jugendein-
richtungen.

Die Vogelperspektive:

Intersektionalitidt und Diskriminierung

Zwei Aspekte sind wichtig, um diese Erfahrungen
in Bezug auf Intersektionalitat zu verstehen. Ers-
tens, eine intersektionale Denkweise bezieht alle
Formen der Mehrfachdiskriminierung als Ganzes
ein. Die Aktivistin Audre Lorde sagte einst: There
is no thing as a single-issue struggle because we
do not live single-issue lives (= Es gibt keinen
Kampf, der nur ein Thema betrifft, denn wir leben
kein Ein-Thema Leben). Wird eine Sozialarbeiterin
diskriminiert weil sie @@{%ist, weiblich oder
weil sie aus einer Arbeiter*innenfamilie stammt?
Wo fangt eine Diskriminierungsform an und wo
hort sie auf? Ihre Identitaten sind miteinander ver-
bunden, sodass die bloBe Betrachtung einer
Kategorisierung der Erfahrung mit Queerfeind-
lichkeit oder(KIassismus(jder Lebensrealitat der
Sozialarbeiterin nicht gerecht wird.

Eine Analyse von Mehrfachdiskriminierung erfor-
dert zweitens die Unterscheidung zwischen
individueller, institutioneller und struktureller Dis-
kriminierung. Die oben genannten Beispiele

sind individuelle Erfahrungen. Gleichzeitig sind sie
keine Einzelfalle, sie zeigen einen strukturellen
Missstand unserer Gesellschaft, der sich auch in
den Handlungen von Institutionen zeigt: In einem
Stadtbezirk wurde ein Arbeitskreis von und fur

Jhr konnt etwas
verandern, wenn
ihr gemeinsam
laut seid.”

Padagog*innen (of Coloﬁinitiiert. Die Beteiligten
haben diesen Raum geschaffen um ihre Erfahrun-
gen als nicht-weiBe Fachkrafte in einem Safe(r)
Space zu diskutieren und um Verletzungen durch
weilBe Kolleg*innen zu vermeiden. Diesem Gre-
mium wurde jedoch vom Bezirk (noch) keine Aner-
kennung verliehen. Diese ist jedoch notwendig,
damit dieser Zusammenschluss sichtbar wird und
etwas bewirken kann.

Auch das Ignorieren von Ungerechtigkeiten wie
zum Beispiel die Unterlassung von Sensibilisie-
rungsmafBnahmen trotz diskriminierender Vorfalle
in einer Einrichtung, ist eine Form institutionel-
ler Diskriminierung. Wird die Belastung aufgrund
fehlender Unterstlitzung zu grof3, bleibt fir
manche Fachkrafte schlieBlich nur noch der Aus-
weg in Form einer Kiindigung.

Zwei Losungsansitze

Wie kdnnen betroffene Padagog*innen einen pro-
fessionellen Umgang mit diesen Erfahrungen
finden, der ihnen gleichzeitig Handlungsfahigkeit
fir ihre Arbeit ermdglicht? Wie schaffen sie es,
sich dabei auch personlich zu schiitzen? Die Emp-
fehlung von Betroffenen lautet: Empowert euch
und seid laut.

Wir haben 'ne Stimme, wir missen nicht schweigen
[...] Wir sind nie wieder leise” singt die Séangerin
Celina Bostic in ihrem Empowerment-Lied ,Nie
wieder leise”. Auch wenn dieses Lied sich auf Ras-
sismuserfahrungen bezieht, gilt die Botschaft fur
alle Betroffenen: |hr kdnnt etwas verandern, wenn
ihr gemeinsam laut seid.

(Self-)Empowerment fir mehrfachdiskriminierte
Padagog*innen unterstitzt sie dabei, selbst-
bestimmt und handlungsféhig zu werden. Hierbei
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Empowerment-Workshops fiir Menschen mit
intersektionalen Diskriminierungserfahrungen
anbieten.

Nach einer Diskriminierungserfahrung kénnen

Fallbesprechungen und kollegiale Beratungen im
"(Se/f_)Emp__owerment Team konkrete MaBBnahmen sein. Je nach Situa-
[] unterstutzt mehr- tion kann es sinnvoll sein, externe Unterstlitzung
fachdiskriminierte von Organisationen in Anspruch zu nehmen,
Pédagog*innen dabei, um sich zum Beispiel Gber rechtliche Konsequen-

. zen zu informieren. Im eigenen Umfeld oder im
selbstbestimmt und Internet nach selbstorganisierten Einrichtungen,
hand/ungsféhig zZu AGs und Initiativen zu suchen, ist dabei der erste
Werden.” Schritt.

So individuell wie der Mensch, ist auch der Um-
gang mit Diskriminierungserfahrungen: Nicht alle
Fachkrafte haben ausreichend Kraft und Ressour-
cen, um aktiv gegen Ungerechtigkeiten vorzugehen.
Dieser Kampf kann belastend, anstrengend und
helfen Angebote fir die Stérkung der eigenen retraumatisierend sein. Daher wahlen einige die Ver-
Identitat, sowie die Férderung von Qualifizierung meidungsstrategie und versuchen auf individu-
und Wissensaustausch. Nur weil ich als queere eller Ebene einen Umgang damit zu finden. Dies

Fachkraft of Color Queerfeindlichkeit und Rassis-  dient vor allem dazu, sich selbst zu schitzen.
mus erfahre, heil3t das nicht automatisch, dass
ich in der Lage bin, @wersmatsonentlerg mit mus-  FUr diejenigen, die laut sein méchten und kénnen,

limischen Kindern mit einer(Be_hinderungium- gilt: Damit die Gesellschaft Diskriminierung als
zugehen. Ich muss mir meiner eigenen Position strukturelles Problem erkennt, missen individuelle
bewusst sein. Dazu gehort, mein Wissen Gber Erfahrungen weiterhin sichtbar gemacht werden.

meine Verletzlichkeiten und tGber meine (Privilegierf“
zu erweitern. Wo habe ich Vorteile in der Gesell-
schaft und wo bestehen Vorurteile, zum Beispiel
gegenulber Kindern aufgrund ihrer Religion?
Empowerment kann auch auBerhalb des profes-
sionellen Kontextes stattfinden. Es gibt viele
Selbstorganisationen sowie E-Mail Verteiler von
Initiativen und Organisationen, die regelmaBig

Quellen: Warrach, Nora (Hg.) (2021). Sexualitaten und
Geschlechts-identitdten in der Migrationsgesellschaft.
Reader fur Multiplikator:innen in der Jugend- und Bildungs-
arbeit. / Herausgeberin: LAG Madchen*arbeitin NRW e.V.
Betrifft Madchen. Rassismenkritik in der Madchen*arbeit:
intersektional gedacht. Heft 4 2021.
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Vielfalt und Inklusion leben: Kinder und
Jugendliche als Filmemacher*innen

@ Qnimm! Netzwerk Inklusion mit Medien, Nordrhein-Westfalen N\
( i i igt werden’
@ Workshops zum Thema Vielfalt in Film und Fernsehen — So wollen wir gezeigt wer )

Sensibilisierung von Kindern und Jugendlichen fir das Thema Diversitit.
Erarbeitung von Vielfaltsdimensionen und Diskriminierungsformen im All-
gemeinen und im Film. Aktive Einbeziehung der Teilnehmenden

. . . . inander.
Teilnehmende setzen sich mit verschiedenen Dimensionen von V|e|fT|Laus[\e4|2:hOden
A + welchen
i i Diversitat im Film und lernen, mi :
reflektieren die Umsetzung von . . thoden
Vielfalt im Film vermittelt werden kann. Die Reflexion zu Vielfalt erfolgt auch tbe

Erstellung eines eigenen Filmtrailers.

Angebot

Wie habt lhr euer Projekt ,Viel-
falt in Film und Fernsehen -

So wollen wir gezeigt werden”
durchgefiihrt?

.Der Wunsch nach Sichtbarkeit
der Vielfalt in unserer Gesell-
schaft wachst. Menschen mit
unterschiedlichen sozialen Hin-
tergrinden und Geschlechts-
identitaten (f(Genderﬁ),junge
Menschen, alternde Menschen,
BIPoC (Black, Indigenous und
(People of Colors), Menschen
mit verschiedenen Weltanschau-
ungen und Menschen mit Be-
hinderungen sind Teil unserer
(diversen; Gesellschaft. Inwieweit
die Vielfalt in unserer Gesell-
schaft auch in Filmen umgesetzt
wird, thematisieren wir in unse-
ren Tagesworkshops ,Vielfalt in
Film und Fernsehen - So wollen
wir gezeigt werden” mit Kindern
und Jugendlichen. SchlieBlich
sind Filme Teil der Lebenswelt
von Kindern und Jugendlichen.
Kinder und Jugendliche brau-

16 — Praxisbeispiel: Vielfalt und Inklusion leben

chen Vorbilder, an denen sie sich
orientieren kdnnen. Dies gestal-
tet sich jedoch schwierig, wenn
die vorhandenen Vorbilder nicht
den Lebenswelten der jungen
Menschen entsprechen, viele
ihrer Vielfaltsmerkmale nicht
abbilden und sie sich nicht mit
ihnen identifizieren kénnen”,
schildern Melanie Leusch, Diver-
sitatsbeauftragte und Mitar-
beiterin der Freizeiteinrichtung
Inklusive OT OhmstraBe und
Bianca Rilinger, Leitung und
Praventionsbeauftragte fur die
HOT Porz gGmbH.

Was bedeutet Vielfalt fir euch?
Wie werden Charaktere in Filmen
dargestellt? Wie mochtet ihr im
Film gezeigt werden? Wie sahe
ein Trailer fir einen Film aus, der
Vielfalt abbildet?

In den Workshops setzen sich
die Teilnehmenden mit dem Be-
griff der Vielfalt auseinander,
indem sie die Rollenbesetzun-
gen in Filmen analysieren, Gber
diese in den Austausch kommen




und einen eigenen Filmtrailer
erstellen. Zunachst erarbeiten
die teilnehmenden Kinder oder
Jugendlichen - in der Regel in
Gruppen von sechs bis zehn Teil-
nehmenden - gemeinsam die
verschiedenen Dimensionen von
Vielfalt und die Formen von
Diskriminierung. ,Zu jeder Viel-
faltskategorie konnen mit der
Gruppe vielfaltige Merkmale ge-
sammelt werden. Hierzu kon-
nen die Kategorien auf DIN-A4-
Blatter geschrieben und durch
Merkmale erganzt werden. Dabei
ergeben sich oft sehr spannende
und intensive Gesprache Uber
eigene Erfahrungen mit Diskrimi-
nierung und Beobachtungen,
die die Kinder und Jugendlichen
selbst erlebt haben. Sollten Teil-
nehmende mit Lernschwierigkei-
ten anwesend sein oder nimmt
eine jungere Gruppe teil, kdnnen
anstelle von Kategorien auch
einzelne Merkmalbilder/Merkmal-
piktogramme ausgewahlt wer-
den. Hierbei ist eine natirliche
Beschrankung notwendig, da
nicht alles in Piktogrammen oder
Bildern dargestellt werden kann’,
erlautern Melanie Leusch und
Bianca Rillinger.

Im Anschluss an die Erarbei-
tung der Begrifflichkeiten folgt
das gemeinsame Schauen eines
Filmes, der im Hinblick auf die
Darstellung von Vielfalt analysiert
und kritisch reflektiert wird. Im
letzten Teil der Workshopphase
drehen die Teilnehmenden mit-
hilfe von Tablets und Apps, wie
zum Beispiel ,iMovie” fiur iOS
oder ,inShot” sowie ,CapCut” flr
Android, ihren eigenen Filmtrai-
ler. ,Zum Abschluss des Projekts
schaut die gesamte Gruppe

den fertigen Trailer und entschei-
det, ob dieser auf einer Social
Media-Plattform veroffentlicht

werden soll. AuBerdem erfolgt
eine abschlieBende Reflexion
des Tages.”

Wie kénnen medienpadagogi-
sche Projekte so gestaltet wer-
den, dass sie eine Vielfalt der
Identititen und Lebensent-
wiirfe sowie Diskriminierungs-
erfahrungen anerkennen?

Rebecca Hipp, Projektmanage-
rin bei der LAG Lokale Medien-
arbeit NRW e.V, sieht es als
wesentlich an, dass medienpad-
agogische Projekte von Anfang
an inklusiv und partizipativ
angelegt sind: ,Die Teilnehmen-
den selbst sind Expert*innen
fir das, was sie brauchen. Durch
die Teilhabe junger Menschen
von Beginn an kdnnen Projekte
und Workshops fir alle gestal-
tet werden. AuBerdem sollte die
Sensibilisierung fur vielfaltige
Lebensentwirfe Bestandteil der
Projekte sein, indem man zu Be-
ginn gemeinsam mit den Jugend-
lichen einen inklusiven Verhal-
tenskodex festlegt oder sich tber
Bilder und offene Gesprache
diesem Thema annahert.” Dieser
Verhaltenskodex kann zum Bei-
spiel beinhalten, dass man sich
mit gegenseitigem Respekt
begegnet und zuhort, wenn je-
mand von eigenen Erfahrungen
berichtet und sich darauf einigt,

alle medialen Produkte mit Un-
tertiteln und Audiodeskription zu
versehen. Welche Komponenten
konkret im Verhaltenskodex fest-
gelegt werden, hangt von der
Gruppe und ihren Bedarfen ab.

,Zudem sollte nicht tGber Dis-

kriminierung und Vielfalt ohne
die Sichtweise von Betroffe-
nen gesprochen werden, denn
so lernen Kinder und Jugend-
liche, dass ihre Haltung, ihre
Erfahrungen und Meinungen
gesehen und gehort werden und
wichtig sind. Dafir braucht es
sogenannte Safe Space§, also
einen geschitzten Rahmen, der
es ermoglicht, sich Uber sensible
Themen auszutauschen”, beto-
nen Melanie Leusch und Bianca
Rilinger.

Was sind eure Tipps und Emp-
fehlungen fiir die Umsetzung
inklusiver Medienworkshops?

,[...] eine wertschatzende Haltung
ist [...] seitens der Betreuenden ein
wichtiger Punkt, denn sie dienen
unmittelbar als Vorbilder fir Kinder

und Jugendliche”
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Schon mit wenigen Mitteln lassen
sich Medienworkshops inklusiv
gestalten. ,Damit Menschen mit
einer Seh- oder Horbehinde-
rung teilhaben kénnen, sollten
Filme unter anderem mit Unter-
titeln und Audiodeskriptionen
versehen werden. Einfache oder
Leichte Sprache tragt dazu bei,
dass Menschen mit Lernschwie-
rigkeiten oder Schwierigkeiten

in der Verstandigung teilhaben
kénnen. Zudem ist es sinnvoll,
die Schriftsprache mit bildlichen
Darstellungen zu erganzen. Wir
arbeiten in unseren Workshops
zu Vielfalt in Film und Fernse-
hen — So wollen wir gezeigt wer-
den” zum Beispiel mit Plakaten,
Piktogrammen und Bildern.
AuBerdem bietet es sich an, Pro-
gramme und Apps zu verwenden,
die relativ sprach-und textfrei
funktionieren und intuitiv aufge-
baut sind’, sagen Melanie Leusch
und Bianca Rilinger.

Welche Voraussetzungen
braucht es fiir die Durchfiih-
rung diversititsbewusster
und inklusiver (medien-)péada-
gogischer Arbeit?

Die Haltung von péddagogischen
Fachkréften und Teams ist die
entscheidende Komponente:

JUnseres Erachtens nach ist eine

wertschatzende Haltung gegen-
Uber der Vielfalt von Menschen
seitens der Betreuenden ein
wichtiger Punkt, denn sie dienen
unmittelbar als Vorbilder flr
Kinder und Jugendliche. Sie 6ff-
nen durch ihre Haltung Tiren
fir Kommunikation Uber Vielfalt
und Vielfaltskategorien. Au3er-
dem benennen sie diskriminieren-
des Verhalten und beziehen
Stellung dagegen, sagen Melanie
Leusch und Bianca Rilinger. Dar-
Uber hinaus ist es wichtig, sich mit
der eigenen Position in der Ge-
sellschaft zu beschéaftigen und
diese zu reflektieren: ,In der
Padagogik tatige Personen soll-
ten sich grundsétzlich mit ihren
eigenen(PriviIegierf‘?auseinan—
dersetzen."

.Das Wissen dartber, wie inklu-
sive Medienarbeit aussehen
kann, welche Diskriminierungs-
formen es gibt oder wie man fir
Diversitéat und Vielfalt sensibi-
lisieren kann, bildet die Grund-

Das Wichtigste in Kiirze:

entwickeln
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Wahl der Sprache und Bilder an Bedrfnissen der Ziel-
gruppe ausrichten (u.a. Untertitel, einfache Sprache, etc.)
fur Gestaltung inklusiver Workshops

Partizipative Einbindung der Zielgruppe von Anfang an

Wissen zu inklusiver Medienarbeit aneignen unter
https:/www.nimm-akademie.nrw/, https://www.inklusive-
medienarbeit.de/ und auf Instagram unter @deinnimm

Auseinandersetzung mit eigenen Privilegien und gemein-
same Haltung im Team zum Umgang mit Diskriminierung

lage fir eine inklusive und
diversitdtsbewusste medienpa-
dagogische Arbeit. Workshops
und Fortbildungen kénnen hel-
fen, padagogische Fachkrafte zu
schulen und entsprechend zu
sensibilisieren” erlautert Rebecca
Hipp. ,Mit der regelmaBigen Ver-
offentlichung von Publikationen,
in der Praxis erprobten Metho-
den und Tool-Tipps bieten wir
allen unabhéngig vom Kenntnis-
stand die Moglichkeit zu einem
niedrigschwelligen Einstieg in
die inklusive Medienarbeit. Dar-
Uber hinaus bieten wir seit 2021
mit unserer nimm!-Akademie
regelmaBig Workshops zu ver-
schiedenen Themen an, geben
Tipps und zeigen Projektbei-
spiele. Damit wollen wir zeigen,
wie jede*r in der digitalen Welt
dabei sein kann. Daruber hinaus
braucht es unbedingt eine nach-
haltige Finanzierung, um diver-
sitdtsbewusste und inklusive
(medien-)padagogische Arbeit
voranzubringen.”




Spielen fiir alle:
Mehrfachdiskriminierung im
Gaming entgegentreten

@ 1 Amadeu Antonio Stiftung, Berlin ) A

(Projekt Good Gaming — Well Played Democracy

Themen Rechtsex

Workshops und Fortbildungen fur padagogis
cer*innen, zivilgesellschaftliche [nitiativen un

Aufklarung zu Mehrfachdiskriminierungen im .
tremismus und Hassrede im Gaming,

che Fachkrafte, junge Menschen, Influen-
d Vereine, Fachvortrage, Beratung und

Gaming, Hintergrundinformationen zu den
Digital Streetwork.

Mit welchen Diskriminierungsformen werden
(junge) Gamer*innen in digitalen Spielen kon-
frontiert und wie duBert sich das?

Alle Formen der gruppenbezogenen Menschen-
feindlichkeit lassen sich auch im Kontext von
Gaming wiederfinden. So kdnnen Menschen mit
unterschiedlichen Formen von Diskriminierung
und auch in mehrfacher Weise in digitalen Spielen
konfrontiert werden. Dazu zéhlen unter anderem
Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts,

der Herkunft, der Religion oder des Aussehens.
.Laut Erhebungen der ADL Information League
Studies, aktuellen Studien aus den USA, werden
Menschen in Games am meisten mit Misogynie
(Frauenfeindlichkeit) und (Sexismus, konfrontiert.
Das bekommen wir auch auBerhalb wissenschaft-
licher Erhebungen mit. So lassen sich zum Beispiel
in Foren von Games oder auf anderen Internet-
seiten Erfahrungsberichte von Personen finden, die
beschreiben, was ihnen fir Hass, Beleidigung

und Hetze widerféahrt, wenn sie sich als weiblich ge-
lesene Person zu erkennen geben’, schildert Viet

Hoang, der als Bildungsreferent im Projekt ,Good
Gaming — Well Played Democracy” tatig ist. ,Zudem
nehmen wir auch immer wieder (rassistische 'und
antisemitische  Aussagen in digitalen Spielen wahr.
Eine Person kann auch mehrfach diskriminiert
werden, zum Beispiel aufgrund ihrer Herkunft und
ihres Geschlechts. Je nachdem, welches Spiel
gespielt wird und in welcher Community ein*e
Spieler*in unterwegs ist, kann Diskriminierung
unterschiedlich ausfallen und auch in Form von
Mehrfachdiskriminierung sichtbar werden.”

Welche Handlungs- und GegenmaBnahmen
gibt es fiir Menschen, die von (Mehrfach-)Dis-
kriminierung im Gaming betroffen sind?

Viet Hoang sieht es als entscheidend an, Personen,
die von (Mehrfach-)Diskriminierung im Gaming
betroffen sind, ernst zu nehmen und ihre Er-
fahrungen anzuerkennen. Wir stellen in unserer
Arbeit immer wieder fest, wie wichtig es ist, Men-
schen zuzuhéren, ihre Kritik ernst zu nehmen und
Vielfalt sichtbar zu machen. Von jungen Betroffe-
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nen bekommen wir in Workshops oder Streams in
Gaming Plattformen wie Steam oder Twitch oft
die Rickmeldung, dass es gut sei, die Moglichkeit
zu haben, Diskriminierungserfahrungen anzu-
sprechen und sich auszutauschen. Haufig spiegeln
uns junge Menschen auch, dass sie zunéchst nicht
einordnen konnten, warum sie anders behandelt
werden als andere Menschen. Vielen hilft es, wenn
sie endlich benennen kénnen, warum sie ungleich
behandelt werden, um dann einen Weg zu finden,
damit umzugehen und dem etwas entgegenzuset-
zen. Das trifft nicht nur auf den Gaming-Kontext
zu, sondern gilt grundsétzlich: Diskriminierungen
mussen benannt werden und sichtbar gemacht
werden, damit wir etwas dagegen tun konnen.” Es
ist wichtig, von (Mehrfach-)Diskriminierung be-
troffene Menschen nicht allein zu lassen, sondern
sie zu unterstutzen und sich mit ihnen zu solida-
risieren, damit diskriminierende Umstande abge-
schafft werden kénnen. ,Voraussetzung dafir

ist, dass eigene Bewusstsein fir Diskriminierungen
zu scharfen und sich zu vergegenwartigen, dass
wir in einer Gesellschaft leben, in der die Moéglich-
keit zur Teilhabe durch Gruppenzugehdorigkeiten
ungleich verteilt ist. Und dass es dadurch zu Bevor-
zugungen und Ausschliissen von Menschen kommt.”
Gegen Diskriminierung lasst sich zudem mit so-
genannter Counterspeech (Englisch = Gegen-
rede) vorgehen: Wir zeigen in unseren Workshops,
wie Menschen mit Gegenrede auf beleidigende
und diskriminierende Kommentare und Hassrede
online, insbesondere im Gaming, reagieren kon-
nen. Das kann zum Beispiel ein positiver, freund-
licher Kommentar sein, die Darlegung von Fak-
ten, um Behauptungen zu widerlegen oder auch
etwas Humorvolles beziehungsweise lronisches
wie ein GIF (Englisch: Graphics Interchange Format
= animierte Grafik). Es gab zum Beispiel mal die
Aktion der Community einer PoC-Gamerin, die mit
bestimmten Emojis auf rassistische Nachrichten
reagiert hat, um so ihre Solidaritat mit der von
Rassismus betroffenen Gamerin zu zeigen. Oder um
ihre Solidaritat mit (queeren/ Menschen zu zeigen,
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,[...] es [wére] wichtig,
Moderationen in Spielen
verpflichtend zu machen
und daflr notwendige
Ressourcen zur
Verfliigung zu stellen.”

haben sich Spieler*innen von ,Guild Wars 2”
zusammengeschlossen, um eine Pride Parade im
Spiel zu feiern: Die Feiernden haben sich ihre
strahlendsten Outfits angezogen, sind zusammen
im Spiel Gber mehrere Tage durch die Welt von
Tyria gelaufen und haben dabei Spenden fir die
Rainbow Railroad Organisation - eine kanadische
Wohltatigkeitsorganisation, die (LSBTQI*-Personen
unterstitzt — gesammelt. Diese Formen der Unter-
stltzung sind sehr wertvoll, um zu zeigen, dass
von (Mehrfach-)Diskriminierung betroffene Men-
schen nicht alleine sind”, schildert Viet Hoang.

Wie viel Diskriminierung und Hass in digitalen
Spielen vorkommen, hangt auch von einer Mode-
ration im Spiel ab. ,Sind Spielebetreiber*innen
hinterher, gut funktionierende Moderationsstruk-
turen mit einer Moderation sowie Melde- und
Beschwerdemdéglichkeiten in Spielen zu verankern,
desto weniger nehmen wir Hass und Hetze wahr.
Wir tragen regelmaBig an Plattformbetreiber*innen,
Vereine und Verbande von Spielen heran, dass
sich im Hinblick auf die Moderation von Spielen
und funktionierenden Meldemdglichkeiten noch
einiges verbessern muss. Zum Beispiel ware es
wichtig, Moderationen in Spielen verpflichtend zu
machen und entsprechende, dafir notwendige
Ressourcen zur Verfligung zu stellen. Zudem geht
es darum, geltendes Recht im Netz, wie unter an-
deren das Netzwerkdurchsetzungsgesetz (NetzDG)
und das Gesetz Uber digitale Dienste, auch wirk-
lich durchzusetzen. SchlieBlich ist das Internet
kein rechtsfreier Raum, sondern es mangelt eher
an der Rechtsdurchsetzung.”



Wie kénnen padagogische Fachkrafte (medien-)
padagogische Arbeit diskriminierungssensibel
und (diversitatsbewusst durchfiihren?

,Grundsatzlich sehe ich es als maBgebliche Auf-
gabe der Medienbildung und Medienpadagogik an,
junge Menschen in ihrem kritischen Denken zu
starken, sodass sie in der Lage sind, Dinge einord-
nen zu konnen. Vor allem im Hinblick auf gesell-
schaftliche Herausforderungen in der heutigen
Zeit, wie die Verbreitung von Desinformationen,
extremistischen Auffassungen und einem besseren
Zugang zu Kunstlicher Intelligenz, ist es wichtig zu
wissen, wie ich verlassliche Informationen erhalte,
gefakte Bilder und Videos erkennen und in den
Kontext einordnen kann”, sagt Viet Hoang.

Grundlage fir die Arbeit im Projekt ,Good Gaming -
Well Played Democracy” bilden die Grundsétze
der politischen Bildungsarbeit: das Uberwaltigungs-
verbot und das Kontroversititsgebot. Das Uber-
waltigungsverbot besagt, dass Lehrende Teilneh-
mer*innen ihre Meinung nicht aufzwingen dirfen
und betont, dass Teilnehmer*innen die Moglich-
keit haben missen, sich ein eigenes Urteil zu bilden.

Das Wichtigste in Kiirze:

zu reduzieren

Hass und Hetze sind

e auchin digitalen Spielen konnen Spieler*innen mit
(Mehrfach-)Diskriminierung konfrontiert werden

Personen, die von (Mehrfach-)Diskriminierung betroffen
sind, in ihren Erfahrungen ernst nehmen, zuhéren und sie
unterstitzen, z. B. durch Counterspeech

Moderation im Spiel um Hass, Hetze und Beleidigungen

Digitale Raume schaffen, die frei von Diskriminierung,

Das Kontroversitatsgebot schlieBt an das Uber-
waltigungsverbot an und besagt, dass ein Thema
differenziert und kontrovers beleuchtet werden
muss. ,Unser Ansatz im Projekt ist es also, Men-
schen zu helfen, ihre eigene Situation besser ana-
lysieren und reflektieren zu kénnen, um dann
entsprechende Entscheidungen treffen zu kénnen.
Dafir nutzen wir ,Digital Streetwork”, also machen
StraBensozialarbeit im Netz. Das bedeutet, dass
wir mit padagogisch geschulten Mitarbeiter*innen
auf verschiedenen Plattformen wie Twitch, Steam,
YouTube, Instagram, Gutefrage unterwegs sind und
dort aktiv das Gesprach zu einem breiten The-
menspektrum anbieten. Ziel ist der Austausch mit
Menschen in digitalen Raumen, Informationen
rund um die Themen (Mehrfach-)Diskriminierung,
Hass und Rechtsextremismus im Netz zur Ver-
fiigung zu stellen, damit sich Menschen selbst eine
Meinung bilden kénnen. Zudem mochten wir
Réume schaffen, die frei von Diskriminierung, Hass
und Hetze sind. Fur Fachkrafte, die sich mit
Gaming auseinandersetzen wollen, empfehle ich:
Selbst ausprobieren, mit Neugier in die Gaming-
raume schauen, Erfahrungen aus eigenen Gruppen
besprechen und dabei die eigenen fachlichen

"

Hintergriinde in neue Kontexte mitbringen.
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Diversitatsbewusste Medienarbeit

im Media Workspace gestalten

@ 1 Der Verein Diversity Media, Nirnberg

Media Workspaces

Jupgen Menschen einen offenen und geschiitzten, inklusiv- und diskriminierungs-
freien Raum bieten und dadurch eine gesellschaftliche Teilhabe fir alle ermaglichen.

setzen, zum Beisp

Was brauchen padago-
gische Fachkrafte, um
(intersektionale’ Medien-
arbeit durchzufiihren?

Es gibt einige Faktoren, die mal3-
geblichen Einfluss auf eine ge-
lingende inklusive, (diversitéts-
bewusstefund diskriminierungs-
sensible Medienarbeit nehmen.
Entscheidend ist vor allem die
Haltung von padagogischen
Fachkraften und Institutionen

bzw. Tragern, in denen Fach-
krafte arbeiten. ,Wichtig ist es,

Im Vordergrund stehen der Austausc

Voneinander lernen und

i i mit vers
sich Interessierte ‘
iel sich im Podcasten ausprobier

das Teilen vo

als Paddagog*in und auch als
Institution, das eigene Bewusst-
sein fir das Vorhandensein
struktureller Ungleichheiten zu
schéarfen. Also sich darlber klar
zu sein, dass dadurch Personen
und Personengruppen benach-
teiligt und von der gesellschaft-
lichen Teilhabe ausgeschlos-
sen werden. Und dann in einem
nachsten Schritt zu Uberlegen,
was das fir sich selbst und die
eigene Arbeit bedeutet. Dazu
gehort, die eigenen Annahmen
und Glaubenssétze kritisch zu
reflektieren, sich eigener Vor-
urteile bewusst zu werden und
gelernte diskriminierende Denk-
und Verhaltensweisen wieder

zu verlernen: Handle ich in be-
stimmten Situationen vorein-
genommen? Vorverurteile ich?
Treffe ich Entscheidungen auf-
grund bestimmter Denkweisen
und konnten so Ausschlisse
und Mehrfachdiskriminierungen
entstehen?” erlautert Melissa
Schulz, die sich im Vorstand des
Vereins Diversity Media enga-
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h und die Begegnung mit ander?
n Wissen. Im Media Workspace konnen

i Themen, Medien un
chiedenen en oder Videos drehen.

n, das

d Formaten auseinander-

giert und auch fir die Team-
und Projektkoordination zu-
standig ist.

Um verschiedene Perspektiven
und Sichtweisen und die Vielfal-
tigkeit unterschiedlicher Lebens-
entwlrfe in der Medienarbeit
anzuerkennen und abzubilden,
braucht es zudem ein divers
zusammengesetztes Team:
LUnser Team bei Diversity Media
besteht aus Padagog*innen,
Journalist*innen, Sozialarbei-
ter*innen und zugleich aus Men-
schen mit Migrationsbiografie,
(People of CoIofﬁ(PoC), f/queererﬁ
Menschen und Menschen mit
Be_hinderung, weil uns wichtig
ist, dass verschiedene Pers-
pektiven, Denkweisen und Er-
fahrungen in unsere Arbeit
eingebracht werden.” AuBerdem
tragt eine gute sowie vertrau-
ensvolle Beziehungsarbeit zu
einem offenen Austausch bei.
JWir méchten mit unserer Arbeit
insbesondere junge Menschen
unterstitzen, die Diskriminie-




rungserfahrungen machen und
Personen, die sich als Unterstit-
zer*innen ansehen und ihnen
durch Medienarbeit ermoglichen,
selbstbestimmt teilzuhaben”,
betont Melissa Schulz.

Zudem sind der Austausch und
die Vernetzung mit Personen
und Organisationen, die sich mit
diversitatsbewusster und dis-
kriminierungssensibler Medien-
arbeit auseinandersetzen,
bedeutsam: ,Ich rate zu Beginn
eines Projektes dazu, sich Ko-
operationspartner*innen, Netz-
werkpartner*innen, sowie (lokale)
Interessensverbande und Be-
troffeneninitiativen zu suchen,
die schon Erfahrung mit inter-
sektionaler Medienarbeit haben,
um so deren Expertise mit ein-
beziehen zu kdnnen und nicht
selbst bei null anzufangen. Das
geht beispielsweise durch die
Teilnahme an Arbeitskreisen in der
eigenen Kommune oder lokalen
Veranstaltungen, wodurch wiede-
rum andere Organisationen oder
Vereine kennengelernt werden
konnen. Eine andere Moglichkeit
besteht darin, sich an Antidis-
kriminierungsstellen und Men-
schenrechtsorganisationen und
deren Netzwerke zu wenden.”

Es ist als padagogische Fach-
kraft hilfreich, sich stetig selbst
weiterzubilden, in Fort- und Wei-
terbildungen, im Austausch mit
Expert*innen und durch Fach-
lekture. ,Ich ermutige auBerdem
vor allem junge padagogische
Fachkrafte dazu, ihre [deen und
Bedarfe in die (medien-)pada-
gogische Arbeit einzubringen und
sich bei Widerstéanden in der
Organisation Unterstlitzung von
Kolleg*innen und Fachexpert*in-
nen zu holen. SchlieBlich kénnen
von unseren Erfahrungen aus-
gehend, diversitatsbewusste und
diskriminierungssensible Projekte
am ehesten gelingen, wenn es in
der Gesamtstruktur einer Institu-
tion eine offene Gesprachskultur
und eine gewisse Entscheidungs-
vielfalt gibt. Also Macht auf ver-
schiedenen Schultern verteilt ist,
sodass Entscheidungen auf der
Grundlage diverser Perspektiven
getroffen werden.

Wie kénnen medienpéadago-
gische Projekte diversitats-
sensibel und teilhabeorientiert
gestaltet werden?

Die Workshops und Projekte, die
im Media Workspace stattfinden,
orientieren sich an aktuellen

,Wichtig [...] war es uns, alle mitzuneh-
men, den unterschiedlichen Bedirf-
nissen der Gruppe gerecht zu werden
und einen Raum flir einen Austausch
auf Augenhohe zu schaffen.”

Bedarfen der Zielgruppe. ,Was
brauchst du? Was sind deine
Bedlirfnisse? Was méchtest du
lernen? Diese zentralen Fra-
gen stellen wir, wenn Menschen
zu uns kommen und im Media
Workspace aktiv sein méchten”,
erlautert Melissa Schulz. Dabei
ist dem Verein Diversity Media
wichtig, dass Teilnehmende auch
schon in die Konzeption mit-
eingebunden sind, sodass ldeen,
Winsche und Vorstellungen
miteingebracht werden kénnen.
Dazu zahlt auch, gemeinsam zu
schauen, welche Mittel es fur die
Umsetzung braucht. ,Das kann
beim technischen Equipment an-
fangen, welches zum Beispiel
auch sehbehinderte Menschen
nutzen kénnen und bis hin zu
der Gestaltung der Methodik
reichen. Je nachdem, welche
Bedarfe eine Gruppe an Teilneh-
menden mitbringt.”

Bei einem Workshop zum Thema
Videos mit dem Smartphone
drehen” war es von Anfang an
unser Anspruch, die teilnehmen-
den Kinder selbst entscheiden
zu lassen, Uber welches Thema
sie dazu etwas erarbeiten wollen.
So konnten sich die Kinder

und auch die betreuenden Fach-
kréfte in Austausch- und Ge-
sprachsrunden mit ihren Vor-
stellungen einbringen. Hier war
es spannend zu sehen, dass ein
GrofBteil der Fachkrafte sich gut
vorstellen konnte, das Thema
Rassismus im Workshop aufzu-
greifen. Fir die jungen Teilneh-
menden aber war klar, dass sie
sich mit dem Thema Mobbing
auseinandersetzen wollten, weil
sie dies gerade akut durch
einen Vorfall an ihrer Schule be-
schaftigt hat. Dass es auch Uber-
schneidungspunkte zwischen
beiden Themen gibt, haben wir

Praxisbeispiel: Ein intersektionaler Workspace — 23



im Workshop dann gemeinsam
erarbeitet.” Entstanden sind
Video-Interviews mit einer Per-
son, die selbst von Mobbing
betroffen war und einer pada-
gogischen Fachkraft, die als
Jrespect coach” tatig ist. ,Von der
Entwicklung der Interviewfra-
gen, zum Set-Design, Interview-
fihrung, Videodreh bis hin zum
Videoschnitt: Hier haben die
Kinder maBgeblich mitbestimmt
und umgesetzt. Wichtig im
ganzen Workshop war es uns, alle
mitzunehmen, den unterschied-
lichen Bedlirfnissen der Gruppe
gerecht zu werden und einen
Raum fur einen Austausch auf
Augenhéhe zu schaffen.”

Das Wichtigste in Kiirze:

Wie kénnen padagogische
Fachkrafte mit Herausforde-
rungen in der intersektionalen
Medienarbeit umgehen?

JIn unserer Arbeit stellen wir
durchaus fest, wie schwierig es
mitunter sein kann, intersektio-
nale Perspektiven einzubeziehen,
weil manche Bedarfe und Be-
durfnisse sehr vielfaltig sind und
manchmal sogar auch kontrar
zueinanderstehen kdnnen’, sagt
Melissa Schulz. ,Das hat sich
zum Beispiel gezeigt, als wir auf
einem Kongress waren, auf dem
es eine Person gab, die Uber-
setzt hat und sehr sensibel auf
Gerausche reagiert hat. lhr

eigenes Bewusstsein flr Mehrfachdiskriminierungen scharfen,
eigene Vorurteile reflektieren, Sichtweisen erweitern

diverses Team, um unterschiedliche Perspektiven und Erfah-
rungen einzubeziehen

Austausch und Vernetzung mit Kooperationspartner*innen mit
Expertise zum Thema intersektionale padagogische Arbeit

offene Gesprachskultur leben und unterschiedliche Meinun-
gen zulassen

Partizipation der Zielgruppen von Anfang an (Einbindung in
die Konzeption, Themenauswahl, etc.)

24 — Praxisbeispiel: Ein intersektionaler Workspace

Wunsch ware es gewesen, dass
die Teilnehmenden des Kongres-
ses in Gebardensprache klat-
schen. Gleichzeitig gab es aber
auch eine Person mit Sehbe-
hinderung auf dem Kongress, die
das Klatschen in Gebarden-
sprache nicht hatte sehen kon-
nen. Stellen wir unterschiedliche,
kontréar zueinanderstehende
Bedarfe fest, versuchen wir dar-
Uber in den Austausch zu gehen
und gemeinsam zu Uberlegen,
was wir brauchen, um méglichst
alle Personen mit ihren Bedrf-
nissen einzubeziehen.”




Privilegien-Check fiir Institutionen

Ist mein Arbeitgeber / mein Trager bereits diversitatsbewusst und diskriminierungssensibel
aufgestellt? Was kann man tun, um als Institution auch intern auf soziale Gleichheit hinzuwirken?
Die nachfolgende Checkliste soll helfen, die eigenen Strukturen kritisch zu hinterfragen.

Reflexionsfragen (zum Ankreuzen) Hier stehen wir

Wird das Arbeitsumfeld von Anfang an so gestaltet, Am Anfang gut aufgestellt
dass individuelle Bedarfe von Mitarbeitenden be-
rcksichtigt werden, zum Beispiel durch barrierefreie
Arbeitsplatzausstattung, Safe Spaces, etc.?

Konnen Mitarbeitende Feedback an Vorgesetzte
" geben, ohne negative Konsequenzen zu befirchten?

Wird in der Organisation auf verletzende, diskriminie-
. rende oder stereotypisierende Sprache reagiert und
eingegangen?

Wird in der Kommunikation zwischen den Mit-
. arbeitenden auf Gender- und Diversitdtssensibilitat
geachtet?

Finden Mitarbeitende, die Diskriminierung erfahren,
. Vorbilder oder Fihrungskrafte mit ahnlichen Diskrimi-
nierungserfahrungen?

Handeln Fihrungskrafte selbst vielfaltsbewusst

und diskriminierungskritisch, indem sie verschiedene
" Erfahrungen, Fahigkeiten und Kompetenzen der

Beschaftigten in Entscheidungen mit einbeziehen?

Wissen alle Mitarbeitenden, wie und wo sie sich, ohne
negative Konsequenzen, im Falle von Diskriminierung
beschweren kénnen?

Gibt es in der Organisation Strategien oder Konzepte
* zu Diversitat und Antidiskriminierung?

Werden regelmaBig Fort- und Weiterbildungen zu
Diversitat und Antidiskriminierung fir Mitarbeitende
angeboten?




Selbsteinschitzung

Wie schatzt du folgende Faktoren in deiner Organisation ein?

niedrig teilweise hoch

Wissen zu Diversitat und Antidiskriminierung

Bereitschaft zu Veranderungsprozessen im
Kontext Diversity und Antidiskriminierung

Vernetzung mit Migrant*innen-Selbstorgani-
sationen und Interessenvertretungen

Bereitschaft externe Expert*innen/
Betreuung zuzulassen

Quelle: BQN Berlin und Dr. Jule Bonkost (2022): Normen sind unSichtbar machen - Verwaltungsstrukturen machtkritisch verandern (S.22f, 28-31)

.Um Mehrfachdiskriminierung und damit verbundene
Ungleichbehandlungen abzubauen, bedarf es vor allem
Anstrengungen auf institutioneller und struktureller Ebene.
Eine kritische Reflexion und Uberpriifung der Prozesse
und Strukturen in Bildungseinrichtungen, Institutionen
sowie Organisationen ist unabdingbar, um eine inklusive
und chancengerechte Teilhabe effektiv zu erméglichen.”

Zitat von Nazila Karimy, Vorstand*in bei GLADT e. V.

26 — Methode: Privilegien-Check fir Institutionen



Reflexionsfragen fiir Institutionen

Welche Personen aus deiner Organisation verfligen lber ausgepragtes Wissen und
Kompetenzen im Kontext von Diversitat, Diskriminierung und Intersektionalitat?

Welche Personen in deiner Organisation kénnen im Prozess zu mehr Diversitat
helfen, um Verédnderungen zu bewirken?

Welche Personen auBerhalb deiner Organisation konnen den Prozess zu mehr
Diversitat mit Expertise oder Zugang zu Netzwerken unterstiitzen?

Reflexionsfragen fir Institutionen — 27
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HOGWAR
LEGACY
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KOSTENLOS BESTELLBAR UNTER
WWW.GAMES-BEURTEILT.DE

Gesellschaft fir
Medienpadagogik und Kommunikationskultur

17- = 19.11.202
7 9 3 Interviews, Podcast &
Publikationen

23.11.2023

#gmR23

MedienpaddagogiR, InterseRtionalitédt und Teilhabe

Intersektionaliat stand im Mittelpunkt des Forum Kommunikationskultur,
der bundesweiten medienpadagogischen Fachtagung der GMK und der bpb.

Prasentationen, Berichte, Materialien und Interviews sind auf gmk-net.de
bereitgestellt. In der GMK-Schriftenreihe wird eine ausfiihrliche Publikation
erarbeitet, die ab Sommer online und im Herbst 2024 gedruckt erscheint.

28 — Anzeigen


https://www.gmk-net.de/
http://www.games-beurteilt.de

An wen wenden bei Hass und
Diskriminierung im Netz?

Antidiskriminierungsstelle
des Bundes: Beratung und
Unterstutzung fir Betroffene
von Diskriminierungen

Antidiskriminierungsverband
Deutschland: Dachverband
unabhangiger Antidiskriminie-
rungsburos und -beratungs-
stellen

Das NETTZ: Vernetzungsstelle
gegen Hass im Netz, die digitale
Zivilcourage fordert und sich fur
eine konstruktive Diskurskultur
im Netz einsetzt.

HateAid: Beratung und Unter-
stltzung fur Betroffene von
Diskriminierungen und digitaler
Gewalt

jugendschutz.net: Kompetenz-
zentrum von Bund und Landern
fir den Schutz von Kindern und
Jugendlichen im Internet. Ver-
stoBe gegen den Jugendschutz
konnen bei jugendschutz.net
gemeldet werden.

JUUUPORT: bundesweite
Online-Beratungsplattform, bei
der junge Menschen Gleich-
altrige bei Online-Herausforde-
rungen beraten.

Kompetenznetzwerk gegen
Hass im Netz: Informationen
und Beratungsangebote fur

Betroffene von Hass im Netz

Weitere (medien-)padagogische Projekte, Institutionen
und Anlaufstellen mit intersektionalem Fokus

Centre for intersectional
Justice: Non-Profit Organisa-
tion, die sich gegen intersektio-
nale Diskriminierung und fur die
Gleichstellung von Menschen in
Europa einsetzt.

iPAD: Kompetenzstelle intersek-
tionale Padagogik, Berlin

Fachstelle TIN* Sachsen:
Projekt fur trans*, inter* und
nicht-binére junge Menschen
in der Kinder- und Jugendhilfe
Sachsens

Landesarbeitsgemeinschaft

Nummer gegen Kummer:
Beratung und Hilfe fir Men-
schen mit Problemen, Sorgen
bei Alltagsproblemen und in
schwierigen Situationen

KiDs - Kinder vor Diskriminie-
rung schiitzen!: Beratung und
Begleitung von Kindern, die
Diskriminierung erfahren. Das
Beratungsangebot richtet sich
auch an padagogische Fach-
krafte und Eltern, die in der Ver-
antwortung stehen, Kinder vor
Diskriminierung zu schiitzen.

GLADT e. V. Selbstorganisa-
tion von Schwarzen und of Color
Lesben, Schwulen, Bisexuellen,
Trans* Inter* und Queeren
Menschen. Beratungsangebote
far Menschen, die von Diskrimi-
nierung betroffen sind.

Queerformat: Fachstelle des

Madchen*arbeit NRW -
LAGM*A NRW: Fachstelle fur
intersektionale Madchen*arbeit
und machtkritische Madchen*-
politik in NRW

Portal Intersektionalitat:
Forschungsplattform und
Praxisforum fur Intersektiona-
litat und Interdependenzen

Power Me: Empowerment
Projekt fiir von Rassismus
betroffene Kinder, Berlin

Landes Berlin zur Umsetzung
und Qualitatssicherung von Bil-
dungsarbeit im Bereich sexuelle
und geschlechtliche Vielfalt

Sisters*: Empowerment Projekt
fir Madchen* und junge Frauen*
of Color, Dresden

Unterstitzung finden: Anlaufstellen und Prokjekte — 29



https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/wir-beraten-sie/wir-beraten-sie-node.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/wir-beraten-sie/wir-beraten-sie-node.html
https://www.antidiskriminierung.org/beratungsstelle-finden
https://www.antidiskriminierung.org/beratungsstelle-finden
https://www.das-nettz.de/
https://hateaid.org/
https://www.intersectionaljustice.org/
https://www.intersectionaljustice.org/
https://i-paed-berlin.de/
https://fachstelle-tin-sachsen.de/
https://www.jugendschutz.net/
https://www.juuuport.de/
https://kompetenznetzwerk-hass-im-netz.de/
https://kompetenznetzwerk-hass-im-netz.de/
https://maedchenarbeit-nrw.de/
https://maedchenarbeit-nrw.de/
https://maedchenarbeit-nrw.de/
http://portal-intersektionalitaet.de/startseite/portal-intersektionalitaet/
https://www.powermeberlin.de/
https://www.nummergegenkummer.de/
https://kids.kinderwelten.net/de/
https://kids.kinderwelten.net/de/
https://gladt.de
https://queerformat.de/fachbereich-kinder-und-jugendhilfe/
https://www.maedchenarbeit-sachsen.de/seite/415660/projekt.html

Gemeinsam fiir ein gutes Aufwachsen mit Medien
Die Initiative ist die bundesweite Anlaufstelle fir

die Begleitung von Kindern und Jugendlichen in der
digitalen Welt. Wir sind ein Zusammenschluss aus
medienpédagogischen Projekten mit dem Ziel, die
selbstbestimmte und sichere Teilhabe junger Men-
schen an der digitalen Gesellschaft zu ermdglichen.

Fir Eltern, Erziehende, padagogische Fachkrifte,
Kinder und Jugendliche

Zu unseren Angeboten gehoren: Praktische Ratgeber,
Beratung und Support, praxisorientierte Forschung,
Weiterbildungen und kreative, lokale Medienkompe-
tenzprojekte.

Verpass keine Neuigkeiten und praktische
Anregungen aus den Bereichen Medienbildung
und Medienkompetenz!

Im monatlichen Newsletter und auf unserer Website
findet ihr Orientierung, Hintergrundinformationen
sowie kreative ldeen fiir den Einsatz mit Kindern und
Jugendlichen.

www.gutes-aufwachsen-mit-medien.de
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