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Editorial

,Jnser Miteinander fuhlte sich wie ein schon
ausgepolsterter Raum an. Ich fahle mich nun
viel sicherer und gehe bestarkt wieder nach
drauBen und engagiere mich weiter.”

RUckmeldungen wie diese berthren und
bestarken uns. Sie zeigen genau das, was
im Zentrum unserer Bildungsarbeit steht:
Wir wollen Lern-und Austauschraume
schaffen, die Halt geben, Vertrauen
fordern, Solidaritat starken und Mut
machen, sich fur Diversitatsbewusstsein
und Diskriminierungskritik stark zu machen.

Mit Schnack’n Roll 2.0 wollten wir Fach-
kraften und Engagierten ermoglichen, aus-
zuprobieren, wie eine diversitatsbewusste
und diskriminierungskritische Gestaltung
und Moderation von Gruppen, Workshops
und Diskussionen gelingen kann.

Wie gehe ich mit meinen eigenen Unsicher-
heiten um? Wie kann ich Raume und Lern-
beziehungen halten, die konfliktreich sind?
Was kann mein Beitrag dabei sein, dass
moglichst alle Menschen in meinen Lern-
und Austauschraumen sich gesehen fuhlen
und beteiligen wollen? Welche Methoden
und welches Entlastungswissen konnen mir
dabei Bestarkung und Ruckenwind geben?

Unsere Aufgabe als Bildungsreferent*in-
nen-Tandem sehen wir dabei vor allem
darin, Menschen Moglichkeiten zu eroff-
nen, sich gemeinsam auf eine Lernreise zu
machen. Wir leiten an und lassen los, wir
geben Orientierung und Halt, wir begrenzen
und offnen, wir senden und empfangen, wir
sind ergebnisorientiert und erwartungs-
offen zugleich, wir teilen Wissen und Er-
fahrungen, wir lernen von allen Menschen,
deren Lernreise wir begleiten.

Was hat uns beim gemeinsamen Reisen
bewegt? Welche Karte hat unsin die
richtige Richtung gefthrt? Welche The-
menfelder durchliefen wir bei unserer
Wanderung? Wie gelang es uns, beim
gelegentlichen Stolpern nicht zu fallen?
An welchen interessanten Kreuzungen
blieben wir langer stehen? Was half gegen
Reisefieber und welche schonen Aussich-
ten gab und gibt es?

In dieser Publikation blicken wir auf viele
schone Erfahrungen, Begegnungen und
Entwicklungen zurtck. Gleichzeitig moch-
ten wir vielen Menschen fur die Zukunfts-
gestaltung einen sanften und bestarkenden
RlUckenwind mitgeben, sich fur mehr Diver-



sitatsbewusstsein und Diskriminierungs-
kritik stark zu machen.

Zusatzlich zu den Einblicken in unsere
Projektarbeit bieten zwei Fachartikel ver-
tiefende Perspektiven auf Themen und
Fragestellungen, die uns im Projektverlauf
und auf unserer Schnack'n Roll 2.0 Online-
Tagung beschaftigt haben.

Tinka Maria Greve befasst sich in ihrem
Artikel mit der Frage, wie Konflikte und
Machtunterschiede in Gruppen entstehen
und wie Moderierende mit den eigenen
Emotionen und Dynamiken im Raum um-
gehen konnen. Der zweite Artikel beleuchtet
die Hintergrinde rechter Mannlichkeits-
bilder und zeigt geschlechterreflektierte
Wege fur eine padagogische Praxis auf, in der
Lernbeziehungen im Vordergrund stehen.

Wir bedanken uns bei allen Teilnehmen-
den und bei all den Menschen, die dieses
Projekt aktiv mitgestaltet und unterstutzt
haben - ob hinter den Kulissen oder auf der
Show-Bihne: Anisa Abdulaziz| Lisa-Marie
Benda| Lily Brink | Tanja Feldmann| Tinka
Maria Greve | lvonne Hartleib | Geraldine
Mormin | Francis Seeck | Volker Weil3

Ohne euch hatte Schnack'n Roll 2.0
bestimmt nicht so gerockt!

Zudem bedanken wir uns ganz herzlich fur
die Unterstutzung durch den LandesSport-

Bund Niedersachsen e.V. und insbesondere
fur die Forderung sowie die schone Zu-
sammenarbeit mit der Niedersachsischen
Lotto-Sport-Stiftung. Die Forderung hat
Schnack'n Roll 2.0 in dieser Form erst mog-
lich gemacht.

Ein ganz besonders herzlicher Dank geht an
Alireza Husseini. Seine fantastischen Fotos
fangen die Atmosphare unserer gemein-
samen Veranstaltungen und Lernprozesse
wunderbar ein und begleiten die Texte in
dieser Broschure.

T e

.Henze uhd Manfred Brink
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Amelie

Team Schnack’'n Roll 2.0

Hinweis: Diese Publikation stellt keine MeinungsauBerung der Nds. Lotto-Sport-Stiftung
dar. FUr inhaltliche Aussagen tragen die Autor*innen die alleinige Verantwortung.




Gemeinsam schnacken. Gemeinsam
diversitatsbewusster und diskriminie-
rungskritischer werden. Dafur boten wir
eine Train-the-Trainer*innen-Schulungs-
reihe, verschiedene Online-Fortbildungen
und eine Online-Fachtagung an. Alle mit
dem Ziel, Diversitatsthematiken noch starker
in alle Gesellschaftsbereiche zu tragen und
aufzuzeigen, wie ein diversitatsbewusstes
und diskriminierungskritisches Miteinander
gelingen kann.

In unserer Train-the-Trainer*innen-Schu-
lung lernten engagierte Menschen an

zwei Prasenztagen und in mehreren On-
line-Einheiten, wie sie sich und andere

fur Diversitat und gegen Diskriminierung
stark machen konnen. Sie erweiterten ihre
Fahigkeiten, Diskussionsrunden und Aus-
tauschraume mit verschiedenen Gruppen
zu den Themen Diversitat, Diskriminierung
und gesellschaftlicher Teilhabe zu gestal-
ten. Die Schulung umfasste zudem eine
digitale Selbstlernphase, Gruppenarbeiten
und Einzelcoachings.

Das Kennenlernen und Ausprobieren von
Methoden fur die Workshop-Gestaltung
stand im Mittelpunkt unserer praxisorien-
tierten Online-Fortbildungen. Hierbei ging

es zum einen darum, wie Lernraume diver-
sitatsorientiert angeleitet und Vielfalt in
Gruppen erfahrbar gemacht werden
konnen. Zum anderen wurde beleuchtet,
wie sich konkrete Projekte und Bildungs-
angebote von der |dee bis zur Umsetzung
unter Berlcksichtigung von Machtstrukturen
und unterschiedlichen Lebensrealitaten
gestalten lassen. Die Online-Fortbildungen
boten neben dem fachlichen Input auch
einen Raum fur Selbstreflexion, Erfahrungs-
austausch und gegenseitige Bestarkung.

Unsere Online-Fachtagung brachte Fach-
krafte und Engagierte aus Bildung,
Beratung, Sozialer Arbeit sowie weiteren
Feldern zusammen, um sich zu konkreten
Fragen einer diskriminierungskritischen
Praxis auszutauschen. Nach einer Keynote
von Prof. Dr. Francis Seeck zum Thema
.Klassismus: die vergessene Diskriminie-
rungsform” standen in vier parallelen Work-
shops Praxismethoden, der Umgang mit
Konflikten, klassismuskritische Ansatze
sowie rechte Mannlichkeitsbilder im Mittel-
punkt. Die Tagung lieferte praxisnahe
Impulse und Anregungen fur die eigene
Arbeit dazu, wie ein achtsames Miteinander
in superdiversen Lernraumen gelingen kann.



Unser Bildungsverstandnis

Bildung verstehen wir als einen gemeinsa-
men Prozess, in dem Wissen, Erfahrungen
und unterschiedliche Perspektiven mitein-
ander in Beziehung treten. Bildungsarbeit er-
offnet Gelegenheiten zum Nachdenken, Aus-
probieren und gemeinsamen Lernen - nicht
nur zu gesellschaftlichen Themen, sondern
auch Uber das eigene Handeln als Trainer*in,
Moderator*in oder engagierte Person.

Unsere Veranstaltungen verbinden fachliche
Impulse mit Reflexion, Austausch und prak-
tischer Anwendung. Im Mittelpunkt steht die
Frage, wie Lern-und Austauschraume so
gestaltet werden konnen, dass Beteiligung,
Dialog und ein respektvoller Umgang mit
Unterschiedlichkeit moglich werden.

Wir mochten Menschen darin bestarken,
mit mehr Orientierung, Handlungssicherheit
und Zutrauen in das eigene Handeln in ihre
jeweiligen Praxisfelder zuruckzukehren.

Unsere Rollen

Jede Veranstaltung bringt fGr uns unter-
schiedliche Rollen mit sich. Wir sind
Referent*innen, Moderator*innen, Pro-

zessbegleiter*innen, manchmal auch Zeit-
wachter*innen, Konfliktklarer*innen oder
einfach aufmerksame Zuhorende. Je nach
Situation tritt eine dieser Rollen starker in
den Vordergrund.

Wir haben nicht auf jede Frage eine fertige
Antwort. Wir bieten Orientierung, ermaogli-
chen Beteiligung und unterstutzen Gruppen
dabei, ihre eigenen Erfahrungen, Fragen
und Perspektiven miteinander zu teilen.
Manchmal bedeutet das, Impulse zu setzen.
Manchmal bedeutet es auch, sich bewusst
zuruckzunehmen und der Gruppe den Raum
zu Uberlassen.

Beteiligung und Verbundenheit

Beteiligung bedeutet fur uns weit mehr

als viele Wortbeitrage. Manche Menschen
denken laut, andere beobachten zunachst,
horen aufmerksam zu oder bringen ihre Ge-
danken erst spater ein. Deshalb arbeiten
wir mit unterschiedlichen Formaten, wech-
seln zwischen Einzelarbeit, Kleingruppen
und Plenum und schaffen freiwillige Beteili-
gungsmoglichkeiten.

Genauso wichtigist fur uns Verbundenheit.
Sie entsteht, wenn Menschen sich gegen-



seitig zuhoren, unterschiedliche Erfahrun- konnen wir fur alle nur ermaoglichen, aber
gen stehen lassen konnen und neugierig nicht versprechen.

auf Perspektiven bleiben, die sie selbst

nicht teilen. Dabei achten wir auch darauf,

dass Gesprache nicht zu einem Wettstreit

unterschiedlicher Betroffenheiten werden. Vier Fragen, die wir uns als Tandem
Nichtjede Erfahrung muss in jeder Situ- wéhrend einer Veranstaltung stellen:

ation geteilt werden. Manchmal bedeutet

Beteiligung auch, anderen bewusst Raum > Was braucht die Gruppe gerade?

ZU geben.

Unbequeme Raume halten > trmoglichenwir
Beteiligungsmoglichkeiten?

Diskriminierungskritische Lernraume sind

keine reinen Wohlfuhlorte. Es kann unge- > Welche Erfahrungen und Perspektiven

mutlich werden, wenn vertraute Gewiss- werden von der Gruppe mit-und

heiten ins Wanken geraten und Reibung eingebracht?

entsteht. Tauchen Konflikte oder Storun-

gen auf, moderieren wir sie nicht sofort > Wen oder was sehen oder horen wir

kinstlich weg. Wir harmonisieren nicht um vielleicht im Moment noch zu wenig?

jeden Preis, sondern halten Spannungen
aus und bleiben im Gesprach. Anstrengen-
den Aussagen und Performances geben
wir bewusst Raum, aber bei wiederholten
Abwertungen und Ausgrenzungen ziehen
wir klare Grenzen und handeln. Ein trag-
fahiges Miteinander zeigt sich, wenn wir
Fehler und schmerzhafte Lernwege ge-
meinsam aushalten. Verletzungsfreiheit
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Methoden

Methoden geben Orientierung, schaffen
Struktur und bringen Menschen miteinan-
der ins Gesprach. Sie machen Beteiligung
leichter, eroffnen Perspektivwechsel und
helfen dabei, auch schwierige Themen
gemeinsam zu bearbeiten.

In der Bildungsarbeit erleben wir immer
wieder, dass Methoden Uberschatzt
werden. Es gibt nicht die eine Methode, die
in jeder Gruppe funktioniert oder Konflikte
aufldst. Dieselbe Ubung kann in einer
Gruppe verbindend wirken, in einer anderen
dagegen Irritation oder Widerstand
auslosen. Entscheidend ist weniger die
Methode selbst, sondern warum, wann und
in welchem Kontext sie eingesetzt wird.

Methoden sind Werkzeuge - nicht mehr und
nicht weniger. Sie entfalten ihre Wirkung
erst durch die Menschen, die sie anwenden,
und durch die Beziehungen, in denen sie
stattfinden. Deshalb gehort zu jeder
Methode die Bereitschaft, sie anzupassen,
weiterzuentwickeln oder bewusst auf sie zu
verzichten.
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Die wichtigste Frage ist daher nicht: Welche
Methode passt? Sondern: Was braucht
diese Gruppe gerade?

Machen

Diversitatsbewusstsein und Diskriminie-
rungskritik entstehen nicht allein durch das
Lesen guter Texte oder das Zuhoren in
Vortragen. Sie entwickeln sich vor allem
dort, wo Menschen Erfahrungen machen,
Dinge ausprobieren, miteinander sprechen,
Fehler machen, Feedback erhalten und
erneut beginnen.

Ausprobieren braucht gute Rahmenbedin-
gungen. Es braucht Menschen, die Ruck-
meldungen geben, ohne das Gegenuber
abzuwerten. Es braucht Zeit zum Nachden-
ken und Raume, in denen Unsicherheiten
ausgesprochen werden konnen. Gerade in
der Arbeit zu Diversitat und Diskriminierung
gehoren fachliche Orientierung, Selbst-
reflexion und gegenseitige Unterstutzung
untrennbar zusammen.

Lernen bleibt deshalb immer ein Prozess.
Und Prozesse leben davon, dass sie in
Bewegung bleiben.



Moglichkeiten

Diversitatsbewusste und diskriminierungs-
kritische Bildungsarbeit lebt davon, Raume
zu offnen. Es geht darum, den eigenen
Blick zu erweitern, das eigene Handeln ehr-
lich zu hinterfragen und Perspektivwechsel
sowie Reibung zuzulassen.

Nicht jede Lernbegegnung fuhrt sofort zu
groBen Veranderungen. Oft sind es kleine
Momente, die nachwirken: ein Satz, der
hangen bleibt, eine Frage, die irritiert, oder
eine Begegnung, die lange beschaftigt.
Bildung verlauft selten geradlinig. Gute
Bildungsarbeit eroffnet Denk- und Hand-
lungsraume, die Gelegenheiten schaffen,
Gewissheiten zu hinterfragen und gemein-
sam nach Orientierung zu suchen.

Wir erleben immer wieder, dass Menschen
unsere Raume mit anderen Fragen verlas-
sen, als sie die Raume betreten haben. Oft
betrachten sie Zusammenhange neu. Sie
haben mehr Zutrauen gewonnen, schwierige
Situationen des Miteinanders zukunftig
anders zu gestalten. Genau darin sehen

wir den Beitrag politischer Bildungsarbeit:
Wir mochten Raume gestalten, in denen
Menschen mit ihren unterschiedlichen Er-
fahrungen und Perspektiven Anerkennung
finden und ein gemeinsames, beziehungs-
orientiertes Lernen moglich wird.



73 Fachkrafte und Engagierte aus Bildung, Beratung, Sozialer Arbeit und weiteren Praxisfeldern kamen im
Rahmen unserer Online-Fachtagung zusammen, um Uber diskriminierungskritische Bildungsarbeit ins
Gesprach zu kommen. Nach einer Keynote von Prof. Dr. Francis Seeck boten vier parallele Workshops Raum fur
Vertiefung, Austausch und konkrete Impulse fur die eigene Praxis. Geraldine Mormin fuhrte als Moderatorin
durch das gesamte Programm der Tagung.

Keynote & Workshop
Klassismus erkennen und benennen

Francis Seeck

Klassismus beschreibt die Diskriminierung auf-
grund der sozialen Herkunft oder des sozialen
Status und zahlt zu den oft Gbersehenen Formen
gesellschaftlicher Ungleichheit. In Keynote und
Workshop wurde deutlich, wie Klassismus mit
anderen Diskriminierungsformen zusammen-
wirkt und welche Auswirkungen er auf Bildungs-,
Arbeits- und Lebensrealitaten hat. Gemeinsam
wurden erste Ansatze entwickelt, um klassistische
Strukturen besser zu erkennen und Handlungs-
moglichkeiten fur eine diskriminierungskritische
Praxis zu entwickeln.

Francis Seeck ist Professor*in flir Soziale Arbeit
mit Schwerpunkt Demokratie- und Menschen-
rechtsbildung, Antidiskriminierungstrainer®in,
Autor*in https://www.francisseeck.net/

Workshop
Vielfalt mit Gruppen (er)leben

Amelie Henze

Im Workshop wurden verschiedene Methoden aus
dem Projekt Schnack'n Roll 2.0 gemeinsam aus-
probiert und hinsichtlich ihrer Einsatzmoglichkei-
ten reflektiert. Im Mittelpunkt stand die Frage, wie
Lern-und Austauschraume so gestaltet werden
konnen, dass Vielfalt sichtbar wird und Beteiligung
gelingt. Gemeinsam wurden Chancen, Grenzen und
notwendige Anpassungen der Methoden fur unter-
schiedliche Zielgruppen diskutiert.

11
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Unsere Online-Fachtagung

Workshop
Konflikten begegnen - aber wie?

Tinka Maria Greve

Der Workshop beschaftigte sich mit der Frage, wie
Konflikte in Lernraumen entstehen und welche
Rolle Machtverhaltnisse, Gruppendynamiken und
Emotionen dabei spielen. Gemeinsam wurden
Moglichkeiten erarbeitet, auch in herausfordernden
Situationen handlungsfahig zu bleiben und
Spannungen konstruktiv zu begleiten. Der Blick
richtete sich dabei auch auf die eigene Rolle:
Welche Konflikte fordern mich besonders heraus,
wie reagiere ich typischerweise und was hilft mir, in
schwierigen Situationen handlungsfahig zu bleiben?

Workshop
Rechte Mannlichkeiten - Beweggriinde

und Veranderungswege
Manfred Brink

Im Workshop wurde der Frage nachgegangen,
warum rechte Mannlichkeitsangebote fur manche
Manner attraktiv sind und welche Bedurfnisse und
Erfahrungen sie aufgreifen. Gemeinsam wurden
Ansatzpunkte einer geschlechterreflektierten und
intersektionalen Bildungsarbeit diskutiert, die
Orientierung, Zugehorigkeit und Selbstwirksamkeit
ermoglichen, ohne auf Abwertung und Ausgren-
zung zuruckzugreifen.

12



Eindriicke von unserer
~ Schulungsreihe
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Schulungsreine

Welche Methode
méchte die Gruppe
gerne ausprobieren?

Herzlich willkommen im
lichtdurchfluteten Lernraum!

| s oL I-.l.':ﬂ:j %i:'::-_'
11 by ;

| KouteRdauni ot ' |
| et

- = BT |l'u'_|nr bie ks o e Lgee M
| WS Ko il Latkes 7
B Lo i [webclle ila

e 1



Schulungsreine

Zeit fur Fragen
und neue Ideen.

In Kleingruppen arbeiten. Im
Plenum diskutieren. Ergebnisse
gemeinsam sammeln und sichern.

Abwechslung ist
wichtig. Unser
Galeriespaziergang
mit Flipcharts ladt
zu Bewegung und
Austausch ein.



Schulungsreine

N i Reflektieren
i 'M und spiegeln.

Viel Bewegung und Austausch beim
Ausprobieren neuer Methoden.

EL AR

| ernlust ausstrahlen und
Selbstwirksamkeit spuren!



Schulungsreine

|

Das Tagungshaus bot eine tolle Lern-
atmosphdre drinnen und drauf3en.

Ll
T ———

Ideen sammeln und diskutieren.,
Zeit fiir Reflexion und Stillarbeit.
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Gemeinsam als Gruppe
auf Lernreise gehen.
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stimmen aus unseren

Veranstaltungen

~Weiter so. Danke fiir euer Engagement."

~Danke fur eure offene Art und den Raum,
denihr allen Perspektiven gegeben habt.”

.Das war die schonste Schulung,
bei derich je war!”

,Vielen Dank fiir das wertvolle Wissen
und den Austausch.”

~Sehr gute, sympathische,
angenehme Referent*innen.”

~Wir danken euch fiir die tolle, entspannte
und angenehme Schulung, in der wir unseren
Wissenshorizont erweitern konnten.”
~lch fuhle mich nun viel sicherer.”

~Ich gehe raus mit: ,Wow, war das schon!”

~Die vielen unterschiedlichen Perspektiven innerhalb

unserer Gruppe haben mir gezeigt, wie wichtiges

ist, sich mit Leuten auszutauschen, die auch andere
Gedanken haben als man selbst.”

~Danke, dass ihr immer wieder
kostenfreie Angebote macht!”

.Beeindruckend, wie viel Fach- und Methodenwissen

ihr habt und wie viel Praxis- und Erfahrungswissen
ihr eingebracht habt.”

~Danke! Die Fortbildung war eine Bereicherung
auf ganz unterschiedlichen Ebenen.”

«Megaschone Flipcharts von Amelie.”

~Danke fur die tolle Online-Tagung!”

18
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Machtkritik.
jlichkeltsraume.

In Zeiten, in denen die Grundwerte und

Rechte unserer freiheitlich-demokratischen

Grundordnung und das Fundament

eines gleichberechtigten Miteinanders
offen infrage gestellt werden, gewinnt
diskriminierungskritische Bildungsarbeit
an Dringlichkeit.

Wir brauchen Machtkritik, um unsicht-
bare Hierarchien, Ausgrenzungen und
antidemokratische Tendenzen im Alltag
klar zu benennen und ihnen entschieden
entgegenzutreten.

Wir brauchen Maglichkeitsraume, um
verlassliche Orte des Vertrauens zu
schaffen, in denen Menschen sich trotz
aller Verunsicherungen begegnen, aus-
probieren und solidarisches Handeln
einUben konnen.

Und wir brauchen Mut, um in konflikt-
reichen Situationen haltgebend zu inter-
venieren, eigene Unsicherheiten beim
gelegentlichen Stolpern auszuhalten und
Lernbeziehungen stabil zu halten.

Dabei ist uns bewusst: Menschen sind von
den Ungerechtigkeiten in dieser Gesell-
schaft sehr unterschiedlich betroffen und
belastet. Ein solidarisches Miteinander lebt
davon, dass diejenigen mit mehr Privilegien
und Ressourcen auch mehr Verantwortung
Ubernehmen - um gemeinsam Raume zu
schaffen, in denen sich alle sicher bewegen
und einbringen konnen.

19
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Amelie Henze Manfred Brink

Bildungsreferentin Bildungsreferentim VNB
Themenschwerpunkte: Themenschwerpunkte:
« Workshopgestaltung « Geschlechterreflektierende und

: o e intersektionale Bildungsarbeit zu
. nsibilitat - i :
vielraltssensibllita Mannlichkeitsthematiken
« Erwachsenenbildun . .
ACNSE J  Diskriminierungskritische Gestaltung

Kontakt: ameliehenze@mail.de von Projekten und Bildungsangeboten

Kontakt: manfred.brink@vnb.de
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Verein Niedersidchsischer
BILDUNGSINITIATIVEN e.V.

Bildungsinitiativen in Niedersachsen:

Der Verein Niedersachsischer Bildungsinitiativen e.V.(VNB)ist ein
zertifizierter Bildungs- und Projekttrager mit breitem Angebot. Er
unterstutzt Menschen, die sich personlich oder beruflich weiterentwi-
ckeln mochten. Der VNB berat ferner Nichtregierungsorganisationen
(NRO), ehrenamtliche Initiativen und Vereine. Er ist vom Land Nieder-
sachsen als Landeseinrichtung der Erwachsenenbildung anerkannt.

Menschen Bildung nahebringen:

Das VNB-Leitbild betont selbstbestimmtes Lernen: vielfaltig,
emanzipiert und solidarisch. Die Bildungsakzente reichen von
personlicher und berufsbezogener Qualifizierung uber die politische
Bildung bis zur Forderung burgerschaftlichen Engagements.

Das Bildungsnetzwerk:

Uber 200 Institutionen, Vereine und Initiativen mit einem weit

gefacherten Themenspektrum arbeiten mit dem VNB zusammen.
Ein Bildungsverbund, der in Niedersachsen einmalig ist. So ist der
VNB lokal-regional, aber auch bundesweit und international aktiv.

Weitere Informationen zu Bildungsangeboten, Veranstal-
tungsformaten und aktuellen Projekten:

Www.vnb.de
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Artikel

Gleich knallt's...

Tinka Maria Greve

Konflikte verunsichern. Sie verursachen ungute
Geflhle wie Angst, Unsicherheit, Wut oder
Arger und kdnnen das Gleichgewicht einer ganzen
Gruppe storen. Und doch sind sie da-ob in lose
zusammengewdUrfelten Gruppen oder in festen
Teams - und nehmen sich ihren Raum, wenn sie
ihn brauchen. Konflikte und Kritik sind dabei
nicht per se etwas Schlechtes. Sie konnen sich
vielleicht unangenehm anfuhlen, jedoch ins-
gesamt zu einer Klarung und einem positiven
Gruppenklima beitragen. Wie ein reinigendes
Gewitter eben. Die Voraussetzung dafur sollte
jedoch sein, dass Konflikte so ausgetragen
werden, dass Menschen respektvoll miteinander
bleiben und keine tiefgreifenden Verletzungen
passieren. Denn fur Konflikte brauchen wir
nicht immer Konsens, jedoch immer einen ehr-
lichen Dialog miteinander. Die Frage sollte also
vielleicht nicht sein, wie konnen wir Konflikte
verhindern, sondern wie kdnnen wir mit ihnen
umgehen, wenn sie auftauchen? Wie konnen wir
eine Fehlerkultur schaffen, in der Fehler nicht

wir Streitkom peienz in |
Gruppen starken

vermieden oder verteufelt werden und statt-
dessen in eine zentrierte Verantwortungsuber-
nahme kommen?

Um diesen Fragen auf die Spur zu kommen,
wurde ich gerne zuerst definieren, was ein Kon-
flikt ist und was bereits eine Diskriminierung
darstellt. Bei einem Konflikt geraten zwei oder
mehr Personen in eine Auseinandersetzung oder
haben einen(verbalen) ZusammenstoR. Dabei
geht es meistens um verschiedene Meinungen,
Interessen, Werte oder Ziele. Ein Konflikt wird
in den meisten Fallen von zumindest einer der
beiden Konfliktparteien als emotional belastend
erlebt.

Bei einer Diskriminierung hingegen findet eine
Beleidigung, Herabwurdigung oder Erniedrigung
einer Person statt aufgrund von Merkmalen

wie Herkunft, Hautfarbe, Geschlecht, sexueller
Orientierung, Religion, Behinderung, sozialem
Status oder Alter. Das hieBe in einem Fortbil-
dungskontext beispielsweise, dass mehrere Teil-
nehmende die Aussagen einer Person abwerten
und ihre Meinung als nicht relevant darstellen,
allein aufgrund der Tatsache, dass die Person eine
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Frau of Colorist. Und hier wird es bereits knifflig,
denn wie weiB ich als Trainerin denn, ob es ein
Konflikt ist, bei dem es tatsachlich um eine
Meinungsverschiedenheit geht, oder inwiefern
die Tatsache, dass die Person eine Frau of Color
ist, eine Rolle spielt? Welche verschiedenen
Macht- und Diskriminierungsverhaltnisse spielen
also in diese Situation mit hinein?

Diskriminierung oder Gruppenkonflikt?

Diese Frage ist nicht leicht zu
beantworten und es bedarf viel
Wissen um Diversitat und Dis-
kriminierung, um diese subtilen
Ebenen der Kommunikation
Uberhaupt zu erkennen. Helfen
kann an dieser Stelle, sich mit
verschiedenen Diskriminie-
rungsformen zu beschaftigen,
Blucher zu lesen, Podcasts zu
horen und mit Menschen da-
raber zu sprechen. Je mehr

ich Uber eine Diskriminierungsform weil3, desto
eher weif3 ich um ihre Mechanismen und kann sie
schneller erkennen, wenn sie auftaucht.

Gleichzeitig bedarf es dartber hinaus eines
erweiterten Verstandnisses von Macht, um zu
verstehen, wann und warum Konflikte in Gruppen

auftauchen, und um diese besser [0sen oder
ihnen vorbeugen zu konnen. In jeder Gruppe gibt
es Machtverhaltnisse, daher sollte die Frage
nicht sein, wie kdnnen wir Macht vermeiden,
sondern eher, wie konnen wir als Trainer*innen
in Bildungskontexten bewusst mit ihr umgehen.
Wer hat hier im Raum eigentlich welche Macht
und warum? Ist diese Machtverteilung fur alle
sinnvoll und dient sie dem gemeinsamen Ziel?
Oder blockiert sie die Gruppe?

Unsichtbare Hierarchien in Gruppen

An dieser Stelle mochte ich kurz auf die
verschiedenen Ebenen von Macht in Gruppen
eingehen, woraus sich ein Hierarchiegeflge

fur eine Gruppe ergibt. Zum einen gibt es - laut
Konfliktcoach Kerstin Pletzer - die formale
Macht, d.h. wer welche offizielle Position hat
(beispielsweise Leitung, Chef, ChefChef). Dann
gibt es die informale Macht und diese ist haufig
viel wirksamer. Sie richtet sich danach, wer bei-
spielsweise ein gutes Netzwerk hat oder wem
zugehort wird, wer Zugang zu wichtigen Informa-
tionen hat oder wer Uberzeugen kann, ohne laut
zu werden.

Neben der formalen und informalen Macht gibt
es verschiedene Rollen, die meist gleich zu
Beginn einer Gruppenphase verteilt bzw. von
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Teilnehmenden eingenommen werden. Auf der
einen Seite sind dies die formalen Rollen wie
Zeitwachter*in, Moderation, Leitung, also die
Rollen, die klar definiert sind. Auf der anderen
Seite stehen die informalen Rollen, wie die
Lauten, die Aktiven, die Passiven oder die Klas-
senclowns. Auch hier sind haufig die unausge-
sprochenen, informalen Rollen viel wirksamer fur
eine Gruppendynamik als die formalen Rollen.

Dadurch entstehen unsichtbare Hierarchien,
welche zudem durch Positionsunterschiede
zwischen den Teilnehmenden verstarkt werden.
Da gibt es die Stammeshalter und die Neuen,

die Gaste und die, die schon immer da waren.
Diese Hierarchien sind sehr wirksam fur das
Machtgefuge einer Gruppe, auch wenn sie nur
selten ausgesprochen werden. Sie spielen in die
Entwicklung eines Konflikts mit hinein und be-
stimmen den Verlauf eines Streits. Wer schweigt
zum Beispiel und gibt damit (ungewollt) sein*ihr
Einverstandnis? Wer schafft es, sich in den Vor-
dergrund zu drangen und damit die Meinung der
gesamten Gruppe zu beeinflussen?

fWie einen Konflikt nun losen?

Wenn ein Konflikt auftaucht, ist es daher am
sinnvollsten, wenn Trainer*innen bereits eine
ldee von der Gruppendynamik im Raum haben

und die unsichtbaren Hierarchien kennen. Kon-
flikte kommen selten aus dem Nichts: haufig
kindigen sie sich im Vorfeld an oder wachsen
auf einem fruchtbaren Boden.
Dies kann beispielsweise
bedeuten, dass es Perso- .
nen im Raum gibt mit einem |
dominanten Redeverhalten >

oder dass schon im Vorfeld __1
Grenzverletzungen passiert U

sind, die aber von Seiten der

anderen Teilnehmenden und

der Trainer*innen unkommentiert blieben. Wenn
der Konflikt erstmal offen auf dem Tisch liegt,
sollten Trainer*innen schnell Entscheidungen
treffen: In welche Richtung mochte ich diese
Situation lenken? Welche Emotionen von Teil-
nehmenden greife ich auf, welche ignoriere ich?
Dazu kommt, dass wir uns als Gruppenleitung
oder Trainer*innen automatisch manchen Teil-
nehmenden naher fuhlen als anderen. Wir kdnnen
ihren Standpunkt besser nachvollziehen und sie
sind uns sympathischer. Wie konnen wir uns
jedoch trotzdem bemuhen, in Konfliktsituationen
unparteiisch zu sein und alle Standpunkte mit-
einzubeziehen?

Inwiefern ich als Trainerin einen Konflikt gerade
gut I0sen oder begleiten kann, hat auch mit mir
selbst und meinen eigenen Ressourcen zu tun.
Bin ich gerade ausgeschlafen, in mir selbst
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ruhend und zuversichtlich, schaffe ich es leicht,
eine Gruppe gut zu beobachten, schwierige
Dynamiken fruh zu erkennen und Diskussionen so
zu leiten, dass in Gruppen keine groBen Konflikte
auftauchen und sich alle gesehen und gehort
fuhlen. Stehe ich jedoch unter Zeitdruck, bin
erschopft oder habe gerade gar nicht die Kapazi-
taten, einem Konflikt zu begegnen, der in meiner
Lerngruppe auftaucht, sollte ich auch an dieser
Stelle eine schnelle Entscheidung treffen, wie
ich weitermache. Wird die Veranstaltung bei-
spielsweise im Tandem moderiert, kann es hier
sinnvoll sein, kurz mit der/dem Teamkolleg*in
einzuchecken und die Moderation an die andere
Person abzugeben.

Kommunikationsvereinbarungen
und Haltung

Was kann bereits im Vorfeld getan werden, damit
Konflikte gar nicht erst entstehen? Diskriminie-
rungssensibilitat und psychologische Sicherheit
konnen eine gute Grundlage sein, damit Gruppen
kompetent mit Konflikten umgehen lernen. Das
heiBt aus der Sicht der Trainer*in, dass gleich

zu Beginn mit den Teilnehmenden gemeinsam
ein Rahmen fur das Treffen geschaffen wird,
beispielsweise dadurch, dass Kommunikations-
vereinbarungen getroffen werden. In diesen

Vereinbarungen wird gemeinsam festgeleqt,
auf welche Regeln des Miteinanders sich eine
Gruppe einigt. Das konnen Dinge sein wie: ,Wir
horen einander aktiv zu und fallen uns nicht ins
Wort”, ,wir bemthen uns um inklusive Sprache”,
LWir sprechen als Individuen und nicht als Ver-
treter*innen von Gruppen” oder ,wir achten auf
ausgeglichene Redeanteile”.

/udem spiegelt auch die Haltung der Trainer*in-
nen den Teilnehmenden, ob sie sich sicher und
aufgehoben in dieser Gruppe fuhlen konnen oder
nicht. Das zeigt sich zum Beispiel daran, dass
die*der Trainer*in darauf achtet, dass alle zu
Wort kommen, sich far Redebeitrage bedankt,
eine offene Korperhaltung einnimmt und mit
Teilnehmenden Blickkontakt halt. Es zeigt sich
ebenfalls daran, dass Teilnehmende sich sicher
sein kdnnen, dass die*der Trainer*in eingreift,
wenn etwas Diskriminierendes oder anderwei-
tig Abwertendes gesagt wird. Die Trainer*in-
nen oder Leitungen eines Teams leben mit ihrer
Haltung vor, wie einerseits konstruktiv, anderer-
seits diskriminierungskritisch mit Differenzen
und Konflikten umgegangen werden kann. Dies
heilt in bestimmten Situationen auch, dass
klare Grenzen gezogen werden mussen, wenn
beispielsweise Aufmerksamkeit zwischen den
Teilnehmenden ungleich verteilt ist oder es ein
unausgesprochenes Machtvakuum gibt, in das
sich die Lautesten und Aktivsten drangen.
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Leitfragen fur die Moderation

Um dem Machtgefluge einer Gruppe auf die Spur
zu kommen und bei einem auftauchenden Konflikt
nicht den Uberblick zu verlieren, schldgt Kerstin
Pletzer folgende Leitfragen vor:

« Wer spricht viel und wer
schweigt?

« WorlUber wird gesprochen -
~und woruber wird NICHT?

 Gibt esjemanden, der die
Gruppe fuhrt - offiziell oder
inoffiziell?

Die Beobachtung der Gruppe entlang dieser
Fragen kann bereits aufschlussreich sein und
mehr Klarheit daruber verschaffen, was eigent-
lich gerade in der Gruppe passiert und wie sich
die verschiedenen Personen im Raum - die/der
Trainer*in eingeschlossen - gerade gegenseitig
beeinflussen.

Weitere Moglichkeiten der Konfliktlosung schla-
gen die Autor*innen Katharina Debus und lven
Saadi vor. Sie sagen zum Beispiel, dass es helfen
kann, zuerst einmal aus Trainer*innen-Perspek-
tive ein Eingestandnis zu machen, dass es einen
Konflikt gibt, und dann die Gruppe dazu einzu-
laden, an diesem gemeinsam zu arbeiten. Dafur
konnen Trainer*innen auf die Meta-Ebene der
Kommunikation wechseln und den Teilnehmen-

den spiegeln, was gerade eigentlich im Raum
passiert. Zum Beispiel konnen in einem ersten
Schritt die Emotionen benannt werden: ,Ich
merke, hier ist gerade sehr viel Abwehr / Wut im
Raum®, oder: ,lch nehme wahr, dass es hier eine
Storung gibt, konnt ihr mir erklaren, was bei euch
Storgefuhle auslost?”.

Trainer*innen kdonnen in einer solchen Situation
ebenfalls ansprechen, was dieser Konflikt mit
ihnen selbst macht, jedoch ohne die eigene Rolle
als Leitung zu verlassen. ,Es fuhlt sich far mich
gerade schwierig an, hier mit euch weiterzu-
machen, weil..." oder ,lch bin mir unsicher, ob
mein Plan fr den Tag noch passt, weil ich ge-
rade im Raum wahrnehme, dass...". Wichtig ist,
dass Trainer*innen sich bewusst darlber sind,
dass sie nicht Uber alles, was im Raum passiert,
die Kontrolle haben konnen. Sollte ein Konflikt
zwischen Teilnehmenden auftauchen, liegt es
auch in ihrer Verantwortung, gemeinsam konst-
ruktiv zu einer Losung des Konflikts zu finden.

Gleichzeitig bleibt es Aufgabe der Gruppenlei-
tung, diesen Prozess zu steuern und die Streit-
kompetenz der Teilnehmenden zu starken. Dies
heiBt auch, dass gegen Ende einer Diskussion die
Trainer*innen eine Entscheidung treffen sollten

- dennin solchen Situationen braucht es Klarheit
und Orientierung. Im besten Fall sollte nach einem
Konflikt wieder ein Gruppenklima hergestellt wer-
den, in dem sich alle Teilnehmenden sicher genug
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fuhlen, um weiter miteinander zu arbeiten und arbeit. Keine Gruppe ist wie die andere, und jede
sich auf einen neuen Inhalt einzulassen. Situation bietet neue Herausforderungen und
neue Lernmoglichkeiten fur uns selbst als pada-

Klingt alles ganz schon herausfordernd? Das ist . o
gogisch tatige Personen.

es auch. Gleichzeitig liegt - fur mich zumindest
- darin auch der Reiz von politischer Bildungs-

Zur Autorin:

Tinka Maria Greve (*1991) schreibt und arbeitet aus einer wei3en, queeren Perspektive zu den Themen
Rassismus, Sexismus, Antisemitismus, Emotionen und transformativem Lernen. Sie ist Bildungsreferen-
tin und Trainerin bei der Fachstelle vielgestaltig*2.0 in Hannover (www.projekt-vielgestaltig.de). Darliber
hinaus ist sie an theaterpadagogischen, traumasensiblen und korperorientierten Methoden und Ansatzen
interessiert und befindet sich aktuell in der Ausbildung zur Tanzpadagogin.

Menr zum Thema Machtverhaltnisse in GIuppen gibt es auf der Website von Kerstin Pletzer:

https://kerstin-pletzer.de/gruppenprozesse-verstehen/#Gruppenprobleme_Kommunikation_allein_
reicht_oft_nicht

Quellen:

Kerstin Pletzer (2026): Gruppenprozesse verstehen - Ein Einstieg https://kerstin-pletzer.de/gruppenprozesse-verste-
hen/#Gruppenprobleme_Kommunikation_allein_reicht_oft_nicht

Katharina Debus und Iven Saadi(2025): Umgang mit Emotionen und Krisenhaftigkeit im Lernen zu Diskriminierung. In:
Klemm, Sarah/Wittenzellner, Ulla(Hrsg.)(2025): Geschlechterreflektierte Padagogik gegen Diskriminierung und Rechts-
extremismus. Berlin: Dissens - Institut fUr Bildung und Forschung e.\V.


http://www.projekt-vielgestaltig.de
https://kerstin-pletzer.de/gruppenprozesse-verstehen/#Gruppenprobleme_Kommunikation_allein_reicht_oft_nicht
https://kerstin-pletzer.de/gruppenprozesse-verstehen/#Gruppenprobleme_Kommunikation_allein_reicht_oft_nicht

Artikel

Recme

Manfred Brink

Viele Menschen in Deutschland zeigen sich ge-
genwartig offen fur autoritare und rechte Orien-
tierungen. Auffallig ist dabei, dass unter ihnen
Uberdurchschnittlich viele Manner sind. Diese
Beobachtung sollte jedoch nicht vorschnell zu
der Annahme verleiten, rechte Einstellungen sei-
en ein ausschlieBlich mannliches Problem.

Wer verstehen mochte, warum rechte Mann-
lichkeitsangebote fur manche Manner attraktiv
sind, muss danach fragen, welche Erfahrungen,
BedUrfnisse und Sehnsuchte sie aufgreifen.
Rechtspopulistische und extrem rechte Ak-
teur*innen verstehen es seit Jahren, genau hier
anzuschlieBen: Sie knupfen an den Wunsch nach
Orientierung und Zugehorigkeit an, geben Er-
fahrungen von Unsicherheit oder Ohnmacht eine
bestimmte Deutung und bieten vermeintliche
Anerkennung sowie Selbstwirksamkeit. Kom-
plexe gesellschaftliche Entwicklungen werden
dabei auf leicht verstandliche Erklarungen redu-
ziert und haufig mit klaren Feindbildern verbun-
den. Um diese Dynamik und die Anziehungskraft
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solcher Angebote besser zu verstehen, lohnt sich
ein Blick auf die Lebenslagen vieler Manner und
die gesellschaftlichen Erwartungen, mit denen
sie konfrontiert sind.

Anschlussfahigkeit rechter Angebote

Die Optionen, Mannlichkeit zu leben, sind heute
vielfaltiger geworden. Fur viele Manner eroffnet
das Freiraume, sich von engen Rollenerwartun-
gen zu losen und das eigene Leben jenseits tra-
ditioneller Vorstellungen zu gestalten. Gleichzei-

werden vielfaltiger

und mussen haufiger _
Veranderungen als

Entlastung, weil sich Handlungsspielraume er-

tig verschwinden gesellschaftliche Erwartungen
an Manner dadurch nicht. Sie verandern sich,
neu ausgehandelt

werden. Manche

Manner erleben diese

weitern. Andere erfahren sie als Verunsicherung,
weil vertraute Orientierungen nicht mehr selbst-
verstandlich sind.



>

Artikel

Hinzu kommt, dass Gleichstellungsprozesse und
die groBere Sichtbarkeit vielfaltiger Lebensweisen
Geschlechter- und Machtverhaltnisse verandern.
Traditionelle Geschlechterordnungen geraten
dadurch verstarkt in den Blick und werden hinter-
fragt. Fur viele Manner bedeutet das zugleich, dass
bisherige Privilegien und vertraute Vorstellungen
von Mannlichkeit zunehmend an Selbstverstand-
lichkeit verlieren. Daraus konnen Widerstande und
Abwehrreaktionen entstehen. Rechte Akteur*innen
greifen solche Reaktionen auf. Sie deuten gesell-
schaftliche Veranderungen nicht als Erweiterung
von Gleichberechtigung, Freiheit und Teilhabe,
sondern als Bedrohung einer vermeintlich natur-
lichen Ordnung, als Verlust von mannlichem Status
und gesellschaftlicher Vorrangstellung und ver-
sprechen die Wiederherstellung klarer Hierarchien.

Zugleich werden diese Veranderungen in rechten
Erzahlungen haufig als Krise der Mannlichkeit
umgedeutet. Historisch wurden Umbruche in
Geschlechterverhaltnissen immer wieder mit
Erzahlungen Uber einen vermeintlichen Bedeu-
tungsverlust von Mannlichkeit verknupft. Die
Infragestellung bisheriger Selbstverstandlich-
keiten wird dabei als allgemeine Benachteiligung
von Mannern dargestellt. Reale Erfahrungen von
Verunsicherung erhalten so eine autoritare Deu-
tung. Dadurch konnen autoritare Antworten und
die Wiederherstellung mannlicher Vorherrschaft
als notwendige Losung erscheinen.

Bediurfnisse verstehen

In der geschlechterreflektierten Bildungsarbeit
mit Jungen und Mannern zeigt sich immer wie-
der, dass eine Auseinandersetzung mit Mannlich-
keitsanforderungen mit grundlegenden Fragen
verbunden ist: nach Anerkennung, Beziehungen,
Orientierung und der Moglichkeit, das eigene
Leben selbstwirksam zu gestalten. Solche Be-
darfnisse sind weder ungewohnlich noch proble-
matisch. Gleichzeitig kdnnen sie im Alltag nicht
jederzeit und auf jede Weise erfullt werden. Das
gehort zum Zusammenleben in einer demokrati-
schen und pluralen Gesellschaft. Aus geschlech-
terreflektierter Perspektive stellt sich daher die
Frage, welche Moglichkeiten Jungen und Manner
im Laufe ihrer Sozialisation kennenlernen, um
mit Frustrationen, Zuruckweisungen oder Ambi-
valenzen umzugehen.

Viele Jungen und Manner machen dabei noch
immer die Erfahrung, dass Verletzlichkeit, Be-
durftigkeit oder Unsicherheit wenig Platz haben
durfen. Stattdessen werden Eigenstandigkeit,
Kontrolle und Durchsetzungsfahigkeit haufig
starker belohnt. Dadurch bleiben Wege, mit
Enttauschungen, Ohnmacht oder ungeklarten
Situationen umzugehen, mitunter begrenzt. Ge-
schlechterreflektierte Bildungsarbeit kann hier
Raume eroffnen, in denen solche Erfahrungen
ausgesprochen, reflektiert und anders bearbei-
tet werden konnen.
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Rechte Mannlichkeitsangebote greifen genau wer gEhOﬂ dazu?
diese Erfahrungen von Unsicherheit, Begren-
zung und fehlender Orientierung auf und Uber-
setzen sie in einfache Erklarungen und schein-
bar eindeutige Losungen. Ihre Anziehungskraft :
: . L. - erfahren vor allem die- 2
liegt haufig weniger in konkreten politischen .. .
: .. jenigen, die innerhalb
Forderungen als in den Versprechen, die sie ab- :
: .. ) : dieser Ordnung von

geben. Sie stellen Orientierung in Aussicht, wo . : :

. : : : Mannlichkeit, Nation e Gl B -
Unsicherheit erlebt wird, Gemeinschaft, wo Ver- : !

: ) - und Gesellschaft als Teil
bundenheit gesucht wird, und Handlungsfahig- : ~
: .. : des Kollektivs gelten.
keit dort, wo Ohnmacht dominiert. Zugleich ver- :
. ) . : Geschlecht verbindet : 1_
sprechen sie Uberlegenheit gegenuber all jenen, : .. : | ~
: : . sich dabei mit Weil3- |
die als Bedrohung der eigenen ldentitat oder der . : |
: sein, einer ethnisch g
gesellschaftlichen Ordnung dargestellt werden. ..
definierten Vorstellung

berade die enge Verknupfung von Eindeutigkeit, von Deutschsein, Heterosexualitat und korper-

Uberlegenheit und Zugehorigkeit macht diese : . . . .
. . licher Normativitat zu einer vermeintlich natur-
Angebote fur manche Manner so verlockend. . : :
lichen und hierarchischen Ordnung.

Rechte Mannlichkeitsangebote versprechen
Zugehorigkeit - aber nicht allen Mannern glei-
chermaBen. Anerkennung und Uberlegenheit

Doch diese Zugehorigkeit ist nicht vorausset-
zungslos. Sie entsteht erst durch klare Grenzzie-
hungen zwischen denen, die dazugehoren sollen,
und jenen, die ausgeschlossen werden. Der eige-
ne Gruppenstatus wird dabei selbst zum Aus-
druck von Dominanz. Zusammenhalt wird Uber
Feindbilder kunstlich hergestellt, wahrend kom-
plexe gesellschaftliche Entwicklungen auf ein-
fache Erklarungen reduziert werden. Berechtigte
Bedurfnisse nach Zugehorigkeit und Selbstwirk-
samkeit finden hierbei eine Ausdrucksform, die
auf Abwertung und Ausgrenzung basiert.

Rassistische Vorstellungen spielen dabei eine
zentrale Rolle, weil sie klare Trennlinien zwi-
schen denjenigen ziehen, die als selbstver-
standlich dazugehorig gelten, und jenen, die als
fremd oder bedrohlich markiert werden. Rechte
Mannlichkeitsangebote greifen gezielt auf solche
Grenzziehungen zuruck und verkntpfen Fragen
von Geschlecht, Nation und Identitat miteinan-
der. Diese Form der rassistischen Markierung hat
eine lange historische Kontinuitat in Deutsch-
land: Die Darstellung rassistisch markierter Man-
ner als Bedrohung hat immer wieder dazu beige-
tragen, weiBe mannliche Vormachtstellungen zu
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stabilisieren und die Figur des schutzenden und
ordnenden weiBen Mannes zu legitimieren.

Die Abwertung rassistisch markierter Manner
tragt auch dazu bei, bestehende Hierarchien
zwischen Mannern fortzuschreiben: Bestimmte
Gruppen werden als weniger zugehorig, als nicht
gleichwertig oder als Bedrohung dargestellt.
Zugleich festigen solche Erzahlungen die weil3e
mannliche Vorrangstellung gegentber Frauen
und weiteren Personengruppen.

Diese Hierarchie beruht nicht darauf, dass alle
Manner diesem rechten Mannlichkeitsideal in der
Realitat entsprechen. Entscheidend ist vielmehr,
wem innerhalb dieser Struktur Anerkennung

und ein hoherer Status zugesprochen werden

- gegenuber Frauen ebenso wie gegenuber
Mannern, die von diesem Leitbild oder den damit
verbundenen Vorstellungen von Zugehorigkeit
abweichen.

Die Stigmatisierung bestimmter, rassistisch
markierter Manner als fremd oder bedrohlich ist
dabei Teil einer umfassenderen konstruierten
Ordnung. Rechte Mannlichkeitsangebote ver-
binden das Versprechen von Zugehorigkeit mit
sexistischen, rassistischen, ableistischen und
heteronormativen Vorstellungen. Erst im Zusam-
menspiel dieser verschiedenen Mechanismen
wird sichtbar, wie exklusive Zugehorigkeit konst-
ruiert und zugleich Ausgrenzung legitimiert wird.

Verdnderungswege gestalten

Veranderung braucht Beziehungen, in denen
Menschen sich mit ihren Erfahrungen ausein-
andersetzen, Widerspruche aushalten und neue
Perspektiven entwickeln konnen. Denn nach-
haltige Veranderungsprozesse entstehen selten
durch Gegenargumente allein. Neue Sichtweisen
wachsen vielmehr dort, wo Vertrauen entsteht,
unterschiedliche Erfahrungen ausgesprochen
werden konnen und Widerspruche gemeinsam
ausgehalten werden. Gerade bei Themen, die eng
mit Selbstbildern und Fragen der Zugehorigkeit
verwoben sind, kommt der Qualitat padagogi-
scher Beziehungen eine besondere Bedeutung zu.

Eine solche Beziehungsarbeit bedeutet jedoch
nicht, jede Position unkommentiert im Raum
stehenzulassen. Sie bedeutet vielmehr, eine
wertschatzende Zugewandtheit gegenuber Men-
schen mit einer klaren Haltung zu menschen-
feindlichen Aussagen und demokratiegefahr-
denden |deologien zu verbinden. Personen und
Positionen werden dabei bewusst voneinander
unterschieden: Menschen konnen als Individuen
Anerkennung erfahren, ohne dass ihre diskrimi-
nierenden oder autoritaren Einstellungen Zu-
stimmung finden.

Eng damit verknupft ist die Frage, welche kon-
kreten Erfahrungsraume Bildungsarbeit schaffen
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kann. Gesellschaftliche Mannlichkeitsanforde-
rungen sind haufig mit Leistungsdruck, Kon-
kurrenz und dem Anspruch verbunden, Starke,
Kontrolle und Unabhangigkeit zu zeigen. Solche
Anforderungen konnen erheblichen Druck erzeu-
gen und dazu beitragen, dass autoritare Mann-
lichkeitsangebote als vermeintlicher Ausweg
attraktiv erscheinen.

Geschlechterreflektierte Bildungsarbeit kann
hier Raume eroffnen, in denen Erfahrungen von
Unsicherheit, Widerspruchlichkeit und Ver-
letzlichkeit bearbeitet werden konnen. Das Ziel
ist dabei keineswegs die Vorgabe eines neuen
Mannerbildes, sondern die Erweiterung von
Moglichkeiten, flexibler mit unterschiedlichen
Anforderungen und biografischen Erfahrungen
umzugehen.

Veranderungsprozesse verlaufen dabei selten
geradlinig. Gerade bei Fragen, die das eigene
Selbstverstandnis berthren, entstehen neue
Wege haufig durchirritierende Erfahrungen,
neue Kontakte und die Moglichkeit, bisherige
Gewissheiten grundlegend zu hinterfragen.
Geschlechterreflektierte Bildungsarbeit setzt
daher auf langfristige Prozesse, in denen neue
Sichtweisen und tragfahige Handlungsmaoglich-
keiten wachsen konnen.

Zugenorigkeit ohne
Ausgrenzung

Geschlechterreflektierte Bildungsarbeit kann
Erfahrungen von Zugehorigkeit und Selbstwirk-
samkeit ermoglichen, indem sie Lernraume
gestaltet, in denen Manner unterschiedliche
Formen von Mannlichkeit erproben konnen, ohne
sich standig beweisen zu mussen.

Solche Erfahrungen sind ein zentraler Bestand-
teil geschlechterreflektierter Pravention, weil sie
tragfahige Alternativen zu autoritaren Mannlich-
keitsangeboten eroffnen konnen. Anerkennung
muss nicht an Dominanz gebunden sein. Ge-
meinschaft braucht keine Feindbilder. Selbst-
wirksamkeit entsteht nicht erst durch Kontrolle
oder Gewalt. Und Starke kann auch bedeuten,
Unsicherheiten auszuhalten, Verantwortung zu
teilen oder Unterstutzung anzunehmen.

Dazu gehort auch, Mannlichkeit nicht ausschlieB3-
lich als Problem zu verhandeln. Viele Manner
wunschen sich verlassliche Beziehungen, moch-
ten fUrsorglich sein, Verantwortung Gbernehmen
oder sich solidarisch verhalten. Geschlechter-
reflektierte Bildungsarbeit kann dazu beitragen,
solche Erfahrungen sichtbar und lebbar zu ma-
chen. Fachkrafte und Engagierte konnen dafur
Lern-und Erfahrungsraume eroffnen, in denen
vielfaltige Formen von Mannlichkeit erfahrbar,
erprobt und anerkannt werden konnen.
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