UNIVERSITAT OSNABRUCK

IMIS Working Papers

16[2023

Diversitatssensible und diskriminierungs-

kritische Lehre gestalten

Handreichung fur Lehrende

AG Diversitat am IMIS
Universitat Osnabruck

Institut fiir Migrationsforschung
und Interkulturelle Studien

IVALIS

Institute for Migration Research
and Intercultural Studies



IMIS WP 162023 Diversitatssensible und diskriminierungskritische Lehre gestalten

Zitation/Citation

AG Diversitdit am IMIS (2023): Diversitatssensible und diskriminierungskritische Lehre gestalten.
Handreichung fir Lehrende. IMIS Working Paper 16, Institut fiir Migrationsforschung und
Interkulturelle Studien (IMIS) der Universitdt Osnabriick. Osnabrick: IMIS.

Uber die Autor:innen/About the Authors

Die AG Diversitat am IMIS ist ein offener Verbund von Mitarbeitenden des IMIS, der das Ziel verfolgt,
Diversitat in Forschung und Lehre am IMIS und mittelbar an der Universitat Osnabriick zu fordern.
Diese Handreichung ist im Rahmen der Arbeit der AG entstanden und spiegelt ihren aktuellen Arbeits-
stand wider.

The AG Diversity at IMIS is an open association of IMIS-staff members with the goal of promoting
diversity in research and teaching at the IMIS and indirectly at Osnabriick University. This paper was
developed by the working group and reflects its current working progress.

Autor:innen/Authors: Johanna Ullmann, Nadine Segadlo, Vera Hanewinkel, Marcel Berlinghoff
Unter Mitarbeit von/With collaboration of: Consuelo Flores Rojas, Jens Schneider
Danke an/We thank: Judith Altrogge, Isabell Diekmann, Laura Haddad, Anna Kaim, Wladlena Olesch

E-Mail: diversity-imis@uni-osnabrueck.de

Die IMIS Working Papers bieten Einblicke in Forschungen und Diskussionen am Institut fiir Migrations-
forschung und Interkulturelle Studien (IMIS) der Universitat Osnabriick.

The IMIS Working Papers provide insights into research and ongoing debates at the Institute for Mi-
gration Research and Intercultural Studies (IMIS) at Osnabrick University.

Die IMIS Working Papers sind erhaltlich unter/The IMIS Working Papers are available at:
https://www.imis.uni-osnabrueck.de/publikationen/imis_working_papers.html.

Redaktion/Editorial Board:

Prof. Dr. Christoph Rass, Prof. Dr. Helen Schwenken, Simon Sperling, PD Dr. Frank Wolff
Lektorat: Greta Liiking, Svenja Lichtenberg

Layout: Shari Heuer, Sofia Ratsitska, Tim Zumloh

Herausgeber:

Institut flr Migrationsforschung und Interkulturelle Studien (IMIS)
Universitat Osnabriick

Der Vorstand

D-49069 Osnabriick

Tel.: +49 (0)541 969 4384

E-Mail: imis@uni-osnabrueck.de

Internet: http://www.imis.uni-osnabrueck.de

ISSN: (Print) 2628-5525
ISSN: (Online) 2628-5533
Mai 2023



IMIS WP 16|2023 Diversitatssensible und diskriminierungskritische Lehre gestalten

Inhaltsverzeichnis

Auf einen Blick: Check- und Reflexionsfragen fiir eine diversitdtssensible und

diskriminierungskritische Lehre 3
Vorwort: , Diversitdtssensible und diskriminierungskritische Lehre” ... muss das sein? 5
Einleitung 8
1. Was ist Diversitat? 9
1.1 Merkmale von Diversitat im Hochschulkontext 10
1.2 Grundlegende Diversitatsansitze 11

2. Grundhaltungen 13
2.1 Reflexion der eigenen Position 13
2.2 Sprache 14
2.2.1 Sensibilitat fiir gendergerechte Sprache 14
2.2.2  Diversitatssensible Ansprache und Aussprache 15
2.2.3  Vermeidung von (negativ konnotierten) Fremdbezeichnungen 16

3. Praxis der Lehre 16
3.1 Vorbereitung 16
3.1.1 Inhalt/Curriculum 17
3.1.2 Materialien 20
3.1.3 Rahmenbedingungen 21

3.2 Durchfiihrung 21
3.2.1 Einstiegs- und Abschlussphase 21
3.2.2 Didaktische Methoden 23
3.2.3 Interaktion/Kommunikation und Umgang mit Konfliktsituationen 27

3.3 Nachbereitung 29
3.3.1 Feedback 29
3.3.2  Evaluierung 30
3.3.3  Prifungsleistungen 31
Beratungs- und Unterstiitzungsangebote an der Universitat Osnabriick 33

Literaturverzeichnis 34



IMIS WP 162023 Diversitatssensible und diskriminierungskritische Lehre gestalten

Auf einen Blick: Check- und Reflexionsfragen fiir eine
diversitatssensible und diskriminierungskritische Lehre

Was ist Diversitat?

e Diversitat ist der gesellschaftliche Normalzustand und spiegelt sich (gefiltert und verzerrt) auch
an der Universitat, etwa in der Zusammensetzung von Lerngruppen, wider.

e Neben Diversitatskriterien wie z. B. Alter, soziale und sozio6konomische Herkunft, familidre (Care-
)Verpflichtungen oder Gesundheit spielen im Hochschulkontext insbesondere auch Geschlecht,
Geschlechts- und sexuelle Identitat sowie Religion, Nationalitdt und ethnische Herkunft eine Rolle.

e Diversitatssensible Lehre im Hochschulkontext reflektiert relevante Diversitaitsmerkmale der
Studierenden und Lehrenden und versucht Benachteiligungen und Diskriminierungen zu
vermeiden, zu reflektieren und aktiv auszugleichen.

Grundhaltungen zu Position und Sprache

e Wie ist lhre gesellschaftliche Position und (wie) wirkt sich das auf die Lehr-Lern-Situation aus?
Sind Sie sich dem Macht- und Ungleichheitsverhéltnis bewusst, das nicht nur auf Senioritat (der
Position und Anerkennung als Lehrperson), sondern womaéglich auch auf personenspezifischen
Differenzkategorien (wie Geschlecht, nationale oder soziale Herkunft) fulSt?

e Es gibt nicht ,den Normalstudenten’ und ,Abweichungen’ davon. Diversitdtsbewusste Lehre geht
von der Vielfalt der Studierenden, ihren Kompetenzen und Erfahrungen aus.

e Da Sprache immer ,gegendert’ ist: Verwenden Sie sprachlich inklusive Formen wie bspw.
,Studierende” oder , Dozent:innen”?

e Um Ausgrenzungen vorzubeugen: Wie sprechen Sie Uber Gruppen? Verwenden Sie
Selbstbezeichnungen und vermeiden (negativ konnotierte) Fremdbezeichnungen? Reflektieren
Sie die von lhnen verwendeten (machtvollen) Begriffe und Kategorien?

Vorbereitung der Lehrveranstaltung

e Passen die Inhalte und Ziele der Veranstaltung zur Heterogenitat der Teilnehmer:innen (auch
angesichts unterschiedlicher disziplindrer Hintergriinde, Voraussetzungen und Wissensstdnde)?

e lassen Sie bei der Veranstaltungsplanung neben der Vermittlung von Methoden und Inhalten
Handlungsspielrdaume? Diese ermdglichen Mitgestaltung durch Studierende oder Raum fiir
Konfliktbearbeitung.

e Binden Sie die Studierenden in die Gestaltung der Lehrveranstaltung aktiv ein (z. B. durch
Mitsprache bei Inhalten oder Formaten)?

o Reflektieren Sie lhre Literaturauswahl auch mit Blick auf Diversitdt? Woher kommt das zu
vermittelnde Wissen? Welche Stimmen und Perspektiven werden dadurch gehort, welche bleiben
aullen vor?

e Prifen Sie die ausgewahlten Materialien (inhaltlich und formal)? Wird die Diversitdt von
Menschen in Text und Bild sichtbar oder werden Stereotype verfestigt? Sind die Materialien
barrierefrei gestaltet und zuganglich?

e Wie sind die Rahmenbedingungen der Lehrveranstaltung: Wo findet die Lehrveranstaltung statt?
Wie sind die Licht- und Platzverhaltnisse? Wann findet die Lehrveranstaltung statt und schlieRt
das evtl. bestimmte Gruppen aus (z. B. Studierende mit Kindern)? Werden Priifungstermine so
gelegt, dass sie religiose Feiertage bericksichtigen?
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Nutzen Sie einen Methodenmix, um verschiedene Lerntypen und -voraussetzungen anzusprechen
(z. B. kollaborative Projekte, Lernstationen, digitale Lehre,...)?

Zu Beginn der Lehrveranstaltung

Treffen Sie zu Beginn mit den Studierenden gemeinsam geteilte Vereinbarungen (z. B. zum
Umgang mit Konflikten und Kommunikationsregeln)?

Nehmen Sie sich die Zeit, um die Lernmotive und individuellen Bedirfnisse der Studierenden zu
erfahren und zu bericksichtigen (z. B. in Kennenlernrunden)?

Kommunizieren Sie transparent Erwartungen an Lernziele, Prifungsleistungen, -termine und
Bewertungskriterien? Welche Ziele und Priifungsleistungen werden von lhnen (oder der
Studienordnung) vorgegeben, welche mit den Studierenden vereinbart?

Waihrend der Lehrveranstaltung

Nutzen Sie fiir die Verbesserung der eigenen Lehre und die Reflexion von Konfliktsituationen die
professionelle Lehrberatung und den kollegialen Austausch? Sind hierbei Diversitatssensibilitat
und Antidiskriminierung ein relevantes Feedback-Kriterium?

Verweisen Sie auf Licken bei den diskutierten Inhalten und geben Sie Raum fir die kritische
Reflexion des Themas (z. B. zu Seminarende)?

Holen Sie sich wahrend des Semesters regelmaRig Feedback der Studierenden ein und setzen Sie
dieses zur Verbesserung der Lehrveranstaltung direkt um? Dokumentieren Sie die
Rickmeldungen und Erfahrungen fiir die Nachbereitung der Lehrveranstaltung?

Hiurden, Konflikte, Probleme

Haben Sie sich lber diversitdts- und diskriminierungsbezogene Konfliktsituationen in der Lehr-
Lern-Situation Gedanken gemacht (z. B. wie Sie diese durch gemeinsame Absprachen vermeiden,
in der Situation managen oder konstruktiv fir die eigene Lehre nutzen kénnen)?

Signalisieren Sie den Studierenden regelmaRig Ansprechbereitschaft? Verweisen Sie Studierende
gef. an kompetente Beauftragte und Vertrauenspersonen an der Universitat?

Beriicksichtigen Sie Studierende mit besonderen Belastungen, Behinderungen oder
Studiensituationen? Informieren Sie friihzeitig Gber die Moglichkeit des Nachteilsausgleichs?

Nach der Lehrveranstaltung

Lassen Sie in eigene Evaluationshogen am Semesterende Aspekte zur Umsetzung gender- und
diversitatssensibler Lehre einfliefen?

Gehen Sie die Riickmeldungen aus Feedback und Evaluation sowie die gemachten Erfahrungen in
der Nachbereitung noch einmal durch? Welche Schlisse ziehen Sie fiir die Vorbereitung der
nachsten Lehrveranstaltung?
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Vorwort: , Diversitatssensible und diskriminierungskritische Lehre”
... muss das sein?

Diversitat ist in aller Munde — manchmal als ,Schreckgespenst’, manchmal als positiver Wert ,an sich’,
haufig als etwas, das kontrovers diskutiert wird. Dabei beschreibt der Begriff zunachst einmal nur einen
demographischen Zustand, namlich eine heterogene Bevélkerung. Warum aber ist es wichtig oder so-
gar unvermeidbar, sich mit Diversitat zu befassen, wenn Sie an der Universitat unterrichten —und zwar
weitgehend unabhéangig davon, in welchem Fach oder welches Thema im Mittelpunkt steht?

Im Begriff ,Diversitat’ (oder inzwischen auch ,Superdiversitat‘!) kommen im Wesentlichen drei Aspekte
zusammen:

v Eine stirkere Sichtbarkeit und damit einhergehend auch die deutlicher eingeforderte gleichbe-
rechtigte Teilhabe an der Gesellschaft von Personengruppen, denen dies bislang verweigert oder
zumindest nicht im vollen MaRe erméglicht wurde. Das betrifft marginalisierte Gruppen  z. B.
wegen Behinderung, chronischen Erkrankungen, Geschlechts- und sexueller Identitat, Religion,
ethnischer Zugehorigkeit sowie Menschen aus sozial benachteiligten Familien.

v' Eine zunehmende (z. B. sprachliche und alltagskulturelle) Diversifizierung, die in hohem MaRe auf
Migrationsbewegungen und ihre langfristigen Wirkungen zuriickgeht.

v Die zunehmende Verschrinkung beider Aspekte, die sich in Uberschneidungen (Intersektionen),
Mehrfachzugehorigkeiten, Mehrsprachigkeit, ,Uneindeutigkeiten u. v. m. duRert.

Die deutsche Gesellschaft war schon immer viel vielfaltiger, als dies allgemein anerkannt wird. Die
zunehmende demographische Diversifizierung ist eine gesellschaftliche Entwicklung, die zur Kenntnis
genommen werden kann und muss, sich aber nicht beeinflussen oder gar zurlickdrehen lasst. Die (nor-
mativen) Fragen der gleichberechtigten Teilhabe und der Beseitigung von Ausgrenzung, Benachteili-
gung und Zugangsbarrieren, fur die es keine fachliche Begriindung gibt, sind dagegen ein demokrati-
scher Auftrag und eine gesellschaftliche Verpflichtung, die sich vor allem an alle diejenigen richten, die
hier einen Einfluss nehmen kdnnen. Dazu gehdren auch Lehrende an den Universitadten.

Gliicklicherweise kommt Diversitdt in allen drei Aspekten langsam auch an den Universitaten an. Dar-
aus ergibt sich eine Aufforderung und Verpflichtung fir alle Lehrenden, dies aktiv zu fordern und dafur
Sorge zu tragen, dass es in Lehrveranstaltungen nicht zu Erfahrungen und Benachteiligungen kommt,
die historische oder neue Ausgrenzungen (re-)produzieren. Dariiber hinaus kénnen und sollten alle
Lehrveranstaltungen auch einen aktiven Beitrag zu einem besseren Verstandnis und einer breiteren
Akzeptanz von Diversitat als gesellschaftliche Realitat leisten.

Wie dies in die Praxis umgesetzt werden kann, dafiir gibt die hier vorgelegte Handreichung Grundsatze
und praktische Empfehlungen zur Orientierung, um den Einstieg zu erleichtern.

Die Handreichung ist im Kontext von Diskussionen Uiber Diversitdt und ,nicht weifSe Perspektiven’ am
Institut fir Migrationsforschung und Interkulturelle Studien (IMIS) der Universitat Osnabriick entstan-
den, die von Studierenden angestoRen wurden. Sie fiihrten im Jahr 2018 zur Griindung der AG Diver-
sitat, die seitdem die Forderung von Diversitdt und eines bewusste(re)n Umgangs mit dieser am IMIS
begleitet und sich auch hochschulweit in den Austausch um eine Diversitatsstrategie einbringt.
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Die Handreichung wagt dabei einen Balanceakt, denn sie versucht, einerseits wissenschaftlich und an-
dererseits praxistauglich, komplex aber gleichzeitig einigermalien kompakt und verstandlich zu sein.
Sie versucht, die Eiligen zu bedienen, die sich schnell einen Uberblick verschaffen wollen, und denjeni-
gen, die sich detaillierte(re) Ausfiihrungen und Informationen wiinschen, gerecht zu werden. Sie wen-
det sich dabei primar an Lehrende am IMIS, der Universitat Osnabriick und anderen Hochschulen, die
bereits Vorwissen in der Hochschuldidaktik haben.

Die Handreichung verfolgt vor allem das Ziel, fiir einen bewussten Umgang mit Diversitat in der Lehre
in einem von gesellschaftlichen Macht- und Herrschaftsverhéaltnissen durchdrungenen (Hochschul-)
Kontext zu sensibilisieren. Sie will dabei kein , Knigge” fiir diversitatssensible und diskriminierungskri-
tische Lehre sein, sondern betont vielmehr, dass die skizzierten Handlungsempfehlungen immer ab-
hadngig vom eigenen Lehrstil sowie den konkreten Lehr-Lern-Settings und -Situationen sind und auf die
jeweilige (heterogene) Lerngruppe und ihre Bedlirfnisse zugeschnitten werden miissen. Dies geschieht
auch im Bewusstsein der Prozesshaftigkeit von durchaus spannungsgeladenen Debatten und Aushand-
lungen in einer Gesellschaft der Vielfalt, die sich nicht zuletzt um Begriffe, Selbst- und Fremdbezeich-
nungen und Phanomene wie (strukturellen) Rassismus, Identitdtspolitiken und kulturelle Aneignung
drehen.

Da die Handreichung an einem migrationswissenschaftlichen Forschungsinstitut entstanden ist, steht
migrationsinduzierte Diversitdt im Fokus, da hier die Expertise und Erfahrungen der Autor:innen liegt.
Gleichzeitig verzichtet sie aber bewusst auf eine ausfiihrliche Auseinandersetzung mit — und damit ggf.
Uberbetonung von — Phdnomenen wie Migration, Ethnie oder Rassismus, um anderen Diskriminie-
rungsformen, die an Kategorien wie Alter, soziale Herkunft, Geschlechtsidentitadt, sexuelle Identitat
oder korperliche Merkmale und Eigenschaften anknipfen, nicht an den Rand zu drdngen. Im Sinne
eines intersektionalen Ansatzes betont die Handreichung dabei auch, dass sich Differenz-Dimensionen
Uberschneiden und einzelne Personen aufgrund ihrer gleichzeitigen Zugehorigkeit zu unterschiedli-
chen benachteiligten Gruppen vielfaltigen, sich gegenseitig verstiarkenden Formen von Diskriminie-
rung ausgesetzt sein kdnnen.

Den Autor:innen ist bewusst, dass sie als Gberwiegend weiffe Personen mit vergleichsweise hohem
Bildungsgrad aus einer privilegierten gesellschaftlichen Position heraus schreiben und Diversitat und
Diversitatssensibilitdt normativ verstehen, was sich in der Handreichung widerspiegelt. Blinde Flecken
und Begrenzungen auf bestimmte Perspektiven bleiben daher nicht aus, auch wenn wir uns fortwah-
rend um kritische Reflexion bemiiht haben. So bleibt die Handreichung beispielsweise begrenzt, indem
die Perspektive von BIPoC-Lehrpersonen in der Lehrgestaltung, insbesondere im Umgang mit Diskri-
minierungserfahrungen im Lehr-Lern-Setting, nicht umfassend besprochen wird. Ein weiteres Beispiel
fr eine Begrenzung ist die Perspektive von BIPoC-Studierenden, deren Erfahrungen und Kampfe uns
inspiriert haben, aber deren Empfehlungen nicht in diese Handreichung explizit einflieRen konnten,
sowie insgesamt die Perspektiven von Studierenden; sie gestalten das Lehr-Lern-Setting aktiv mit und
tragen damit — neben den Lehrpersonen — Verantwortung fiir ein diversitdtssensibles Miteinander.
Letztendlich ruft Diversitatssensibilitdt (in der Lehre) alle dazu auf, sich bewusst mit existierenden
Macht- und Herrschaftsverhaltnissen und den blinden Flecken, die diese hervorrufen — z. B. mit Blick
auf marginalisierte Positionen — auseinanderzusetzen, und sie transparent zu machen. Zudem geht es
im Kern um die Anerkennung (und Wirdigung) heterogener Erfahrungen und Realitaten, die in einem
Lehr-Lern-Setting zusammenkommen, und die Herstellung von Raumen mit einer Kultur der Fehler-
freundlichkeit, die es erlauben, Uber diese Erfahrungen zu sprechen, ohne Angst, etwas ,Falsches’ zu
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sagen oder umgekehrt, die ,Spallbremse’ zu sein. SchlieRlich sind wir alle Lernende in einer sich konti-
nuierlich verandernden Gesellschaft!

Dabei ist diversitatssensible und diskriminierungskritische Lehre voraussetzungsvoll: Es braucht Zeit
und Raum, um die Ansatze tatsachlich umsetzen zu kénnen. Die gegebenen strukturellen und institu-
tionellen Rahmenbedingungen im Hochschulkontext limitieren die Moglichkeiten der Umsetzung —
auch darauf weist die Handreichung hin. Perspektivisch braucht es nicht nur performative Anstrengun-
gen in einzelnen Lehrveranstaltungen (bottom-up), sondern eben auch strukturelle und institutionelle
Veranderungen (top-down). Dazu zadhlt etwa eine universitatsweite Diversitatsstrategie, die nicht nur
ein Papiertiger bleibt, sondern kontinuierlich implementiert und hinsichtlich ihrer Ziele tGberprift, eva-
luiert und angepasst wird. Diversitatssensible Lehre ist insofern nur ein Element eines groBeren uni-
versitdaren Wandlungsprozesses. Und so ist auch diese Handreichung eher als ,Work in Progress‘ zu
verstehen, die nur den momentanen Ist-Stand zu diversitats- und diskriminierungskritischer Lehre und
den damit verbunden Uberlegungen und Debatten (z. B. zu gendersensibler Sprache) festhalten kann.
Sie soll kontinuierlich weiterentwickelt werden. Die AG-Diversitat freut sich daher auch tber konstruk-
tive Riickmeldungen, die der Weiterentwicklung der hier skizzierten Uberlegungen zu diversititssen-
sibler und diskriminierungskritischer Lehre dienen.

(7]



IMIS WP 16]2023 Diversitatssensible und diskriminierungskritische Lehre gestalten

Einleitung

Wie lasst sich diversitatssensible und diskriminierungskritische Lehre praktisch umsetzen? Diese Frage
steht im Zentrum dieser Handreichung. Grundsatzlich zielt die Sensibilisierung fiir Diversitat nicht nur
darauf, vor Diskriminierung zu schiitzen und Benachteiligung auszugleichen. Vielmehr geht es auch
darum, aktiv Diversitat anzuerkennen, wertzuschatzen und als Chance im Lehr-Lern-Setting zu nutzen
und so zum Abbau von Diskriminierung sowie zur Beseitigung von Ausschliissen beizutragen — und
letztlich die Qualitat der Lehre zu verbessern. Um diesen Anforderungen gerecht zu werden, sind di-
daktische Konzepte und Strategien notwendig, die das Bewusstsein fir und die Ausrichtung auf Diver-
sitat (von Studierenden) erhdhen. Als , Lernbegleiter:innen” (Gozalbez Cantd/Olesch o. J.: 5) unterstiit-
zen und beraten Lehrende auch aus diversitatssensibler und diskriminierungskritischer Sicht die Stu-
dierenden in ihrem individuellen Lernprozess und gestalten dafiir passende Lehr-Lern-Settings, denn,
so formuliert es auch die Hochschulrektorenkonferenz, gute Lehre ist studierendenzentriert.! Studie-
rende sollen dort abgeholt werden, wo sie aktuell stehen und ihre unterschiedlichen Voraussetzungen
(z. B. Lerntempo, Teilnahmemotive, Kenntnisstand, Interessen, Ressourcen) anerkannt und die Studie-
renden entsprechend gefordert werden. Damit alle Studierenden ihre Potenziale entwickeln kénnen,
gilt es, ein inklusives Lern- und Arbeitsklima zu schaffen. Das heif3t nicht, dass Leistungsanforderungen
vermindert werden, sondern dass niemand im Lernprozess ausgeschlossen wird. Die Lehrpraxis soll
nicht nur auf Fachinhalte und den Studienabschluss abzielen, sondern hat die Kompetenzen der Stu-
dierenden als Ganzes im Blick. Dabei sollen die unterschiedlichen Positionierungen von Studierenden
(siehe Kapitel 2) z. B. aufgrund von Geschlecht, sozialer Herkunft, Status oder dem als kulturell oder
ethnisch markierten Hintergrund und ihre Erfahrungen in der Migrationsgesellschaft? beriicksichtigt
werden. Es geht darum, Studierende auf ihre berufliche Zukunft in einer Migrationsgesellschaft, vor-
zubereiten und sie darin zu unterstiitzen, ,die soziale Verantwortung im gesellschaftlichen Raum wahr-
zunehmen” (Linde/Auferkorte-Michaelis 2014: 137).

In der Lehrpraxis am IMIS im Allgemeinen und im interdisziplindren Masterstudiengang ,,Interna-
tionale Migration und Interkulturelle Beziehungen“ (IMIB) im Speziellen werden Diversitat und Dis-
kriminierung thematisiert, da gesellschaftliche Differenz-, Macht- und Ungleichheitsverhaltnisse selbst
Teil des wissenschaftlichen Gegenstandes der interdisziplindren Migrationsforschung sind. Fragen der
Diskriminierungs- und Ungleichheitskritik und die Reflexion von Herrschaftswissen und sozialen Kate-
gorisierungen, ihre Entstehungsbedingungen, Mechanismen und (Aus-)Wirkungen tragen zum Selbst-
verstandnis und der Geschichte der interdisziplindren Migrationsforschung bei. Infolgedessen sind die
Anspriiche, in der Lehrpraxis sensibel mit Diskriminierung und Diversitdt umzugehen, meist hoch.?

! Hochschulrektorenkonferenz (2009): Fiir eine Reform der Lehre in den Hochschulen. In: HRK: Arbeitsbericht
2007-2008, S. 84-91.

2 Unter Migrationsgesellschaften lassen sich allgemein Gesellschaften fassen, ,in denen zum einen die ver-
schiedensten Wanderungsphdanomene weitreichenden sozialen Wandel mit sich bringen und zum anderen breite
politische und gesellschaftliche Debatten stets mit hoher Aufmerksamkeit neue Perspektiven auf das Phanomen
Migration und neue Ordnungen der Identifizierung, der Zugehorigkeit, der Unterscheidung von Normalitat und
Ausnahme, von Eigenem und Anderem produzieren” (Oltmer 2018: 10). Charakteristisch sind insofern die dyna-
mischen gesellschaftlichen Aushandlungsverhaltnisse von Migration und ,,[a]uf Migration bezogene[n] Erwartun-
gen und Erfahrungen” (ebd.), wie z. B. Debatten um ,,Migration als Motor von Innovation und gesellschaftlicher
Offnung” oder auch ,Migration als Gefahr und Risiko [...] fiir den gesellschaftlichen Zusammenhalt“ (ebd.).

3 Ahnlich ist dies in den Gender Studies (vgl. Ermert 2016a).
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Wenn aber Diskriminierung, Diversitat und Ungleichheit in der Lehr-Lern-Situation thematisiert wer-
den, ist zu erwarten, dass dabei Konflikte und Spannungen auftreten (vgl. Goel 2016). Das Lehr-Lern-
Setting ist in diesem Sinne , kein diskriminierungsfreier Raum*“ (ebd.: 39), da die Lehrveranstaltung und
die anwesenden Menschen von gesellschaftlichen Normen und den institutionellen Macht- und Un-
gleichheitsverhaltnissen im Hochschulkontext durchdrungen sind (vgl. Czollek/Perko 2015: 41; Has-
kins/Singh 2015: 289). Lehrende kénnen aber potenzielle Fallstricke und Herausforderungen im Blick
haben und professionell mit dem Thema umgehen.

Im Folgenden werden Handlungs- und Reflexionsimpulse zur konkreten Lehrpraxis gegeben. Ziel ist
die Bereitstellung von Anregungen und Orientierungen flr eine diversitdtssensible und diskriminie-
rungskritische Gestaltung der Lehre sowie die Férderung des Bewusstseins fiir das Thema. Grundsatz-
lich ist es wichtig, darauf zu achten, mit welchen didaktischen Ansatzen sich Lehrende (und Studie-
rende) wohlfihlen. Die Handreichung bietet kein einfaches ,Rezept’. Denn: Nicht alle Konzepte und
Strategien mogen fir jeden Kontext und jede Lehrperson geeignet sein.

Die Handreichung ist wie folgt aufgebaut: Zuerst wird in Kapitel 1 das Konzept Diversitat, besonders
mit Blick auf Diversitat im Hochschulkontext, erldutert. Kapitel 2 stellt anschlieBend zwei didaktische
Grundhaltungen vor: die diversitatssensible und diskriminierungskritische Reflexion der eigenen Posi-
tion (Kapitel 2.1) sowie Sensibilitat in der Sprache (Kapitel 2.2). Das dritte Kapitel widmet sich der Praxis
der Lehre (Kapitel 3). Dabei lassen sich Lehrveranstaltungen grob in drei Phasen unterteilen: Vorberei-
tung, Durchfiihrung und Nachbereitung.* Die Vorbereitung umfasst die Planung des Inhalts/Curricu-
lums, den Einsatz von Materialien und die Gestaltung der Rahmenbedingungen der Veranstaltung (Ka-
pitel 3.1). Die Durchfiihrung beinhaltet die Planung der Einstiegs- und Abschlussphase der Veranstal-
tung, den Einsatz von didaktischen Methoden und die Gestaltung der Interaktion und Kommunikation,
darunter auch den Umgang mit Konfliktsituationen und Diskriminierungsfallen (Kapitel 3.2). In der
Nachbereitung geht es um die Evaluation der Lehrveranstaltung und die Priifungsleistungen, ebenso
den Nachteilsausgleich (Kapitel 3.3). Einige wichtige Anlauf- und Beratungsstellen zur Unterstiitzung
von Lehrenden und Studierenden an der Universitat Osnabriick sowie Empfehlungen fiir weiterfih-
rende Informationen und Literatur finden sich am Ende dieser Handreichung.

1. Was ist Diversitat?

Unter Diversitat ist allgemein Vielfalt oder Vielfaltigkeit zu verstehen. Aus migrationswissenschaftli-
cher Perspektive wird Vielfalt oder Diversitat nicht als ,neuer Zustand’ oder ,Problem’ wahrgenommen,
sondern als ein gesellschaftlicher Grund- oder Normalzustand. Ausgangspunkt ist folglich nicht eine
homogene Gesellschaft. Stattdessen werden Heterogenitdten, Differenzen und Ungleichheiten als
,Konstanten’ von sozialen Gemeinschaften begriffen. Universitaten als Teil der Gesellschaft sind somit
auch von Diversitat durchzogen. Auch unter Studierenden (und Lehrenden) finden sich Differenzen,
Heterogenitaten, Vielfaltigkeiten etc., die als Begriindung fiir Diskriminierung bewusst oder unbewusst
herangezogen werden, aber auch fiir den Lehr-Lern-Erfolg genutzt werden kénnen. In der Lehre gilt es

4 Wir orientieren uns mit dieser Einteilung einer Lehrveranstaltung in drei Phasen an der Handreichung ,,Diskri-
minierungskritische Lehre. DenkanstoRRe aus den Gender Studies” der AG Lehre des Zentrums fiir transdiszipli-
nare Geschlechterstudien (ZtG) der HU Berlin (2016). In der Praxis lassen sich die Phasen, gerade mit Blick auf
die studierendenzentrierte Gestaltung der Lehre, nicht scharf voneinander trennen, sondern sie wiederholen
und Uberlappen sich im Verlauf der Lehrveranstaltung.
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also, diese ganz unterschiedlichen Erfahrungen, Realitaten und Chancen unter Studierenden zu be-
ricksichtigen. Im Folgenden gehen wir auf zwei grundlegende Aspekte genauer ein: Von welchen
Merkmalen der Differenz und Diversitat sprechen wir im Hochschulkontext Gberhaupt (Kapitel 1.1)?
Und welcher organisationale Diversitdtsansatz liegt dieser Handreichung zugrunde (Kapitel 1.2)?

1.1 Merkmale von Diversitat im Hochschulkontext

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG; umgangssprachlich Antidiskriminierungsgesetz) ver-
bietet Diskriminierung aus Griinden ,,des Alters, einer Behinderung, der ethnischen Herkunft, des Ge-
schlechts, der Religion oder Weltanschauung oder der sexuellen ldentitat” (Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes 2012: 10; Herv. durch die Autor:innen). Daneben kdnnen im Hochschulkontext wei-
tere Merkmale oder Lebensrealitdten ausschlaggebend fir Chancengerechtigkeit sein, wie z. B. das
soziale und soziookonomische Milieu (Klasse), chronische Erkrankungen, funktionelle Diversitit,
Neurodiversitat® oder familidre (Care-)Verpflichtungen. Zudem wirken auch im Hochschulkontext all-
gemeine gesellschaftliche Machtverhaltnisse, die Ungleichheit verfestigen und reproduzieren (z. B. in-
stitutioneller Rassismus).

Wodurch kennzeichnen sich diese Merkmale der Diversitat?

o Esgibt eher veranderliche Merkmale (z .B. zeitliche Ressourcen oder Weltanschauungen) oder eher unver-
anderliche (z. B. Herkunft).

e Merkmale konnen tatsachlich vorliegen (z. B. dem Selbstbild entsprechend) oder eine Zuschreibung sein
(z. B. stereotype Fremdattribuierung).

e Sie kdnnen &ulerlich sichtbar (z.B. Hautfarbe) oder unsichtbar sein (z. B. chronische Erkrankungen oder
gesundheitliche Einschrankungen).

Je nach (Lehr-Lern-)Situation und Kontext kdnnen unterschiedliche Merkmale (studierenden-/ hoch-
schul-)relevant sein bzw. ihnen Bedeutung zugeschrieben werden. Das in Abbildung 1 dargestellte
Diversitdts-Rad von Gaisch und Aichinger (2016) bietet beispielhaft einen Uberblick iiber mégliche
Diversitatsdimensionen im Hochschulkontext.

5> Neurodiversitdt geht begrifflich zuriick auf ,,eine soziale Bewegung, die eine Anerkennung und Wahrnehmung
neuronaler Besonderheiten wie bspw. Dyspraxie, Dyslexie, Dyskalkulie, AD(H)S, Autismus und Tourette-Syndrom
zum Ziel hat” (Kleiner/Rieckmann/Zimpel 2016: 63). Mit dem Konzept wird dafiir pladiert, neurologische Variati-
onen des Menschen nicht als ,Abweichung’ von einer ,funktionierenden’ biologischen Norm oder ,Stérung’ zu
pathologisieren, sondern stattdessen normierende Menschenbilder zu dekonstruieren und die Vielfaltigkeit
menschlicher Fahigkeiten wertzuschatzen (vgl. ebd.).
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Zusammenarbeit von
unterschiedlichen
Institutionen

| Diskriminie-, -~ 'Iio'il'yon&
_ Weltanschauung

Abbildung 1: Diversitats-Rad nach Gaisch/Aichinger (2016)

1.2 Grundlegende Diversitatsansatze

Es lassen sich grob zwei institutionelle bzw. organisationale Diversitdtsansatze unterscheiden: ein be-
triebswirtschaftlich- und nutzenorientierter Ansatz (Diversitat als Humankapital und wirtschaftliches
Potenzial) und ein antidiskriminierungspolitisch-orientierter Ansatz (Diversitat als Chancengerechtig-
keit und Inklusion) (vgl. Lipinksy 2017: 29f). Ersterer legt den Fokus auf , Internationalisierung und den
globalen Wettbewerb um die besten Kopfe” (ebd.) und stellt Diversitat als ,Marker fiir Exzellenz”
(ebd.) symbolisch her. Diversitat soll als Ressource genutzt und Personen (in Betrieben und Organisa-
tionen) entsprechend ihrer individuellen Starken und Erfahrungen geférdert werden, um einerseits
eine groRere (Mitarbeiter:innen-)Zufriedenheit, andererseits aber auch hohere Gewinne zu erzielen.
Der antidiskriminierungspolitisch-orientierte Diversitatsansatz setzt hingegen Vielfalt und Gleichstel-
lung voraus und zielt auf den Abbau von Diskriminierung und die Férderung von Fairness, Emanzipation
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und gerechter Teilhabe (vgl. ebd.; Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2012: 10). In der Praxis lassen
sich die beiden Ansatze nicht immer klar trennen.

In dieser Handreichung liegt der Schwerpunkt auf einem diskriminierungskritischen Umgang mit Viel-
falt und damit dem antidiskriminierungspolitisch-orientierten diversitatssensiblen Ansatz. Grundsatz-
lich geht es darum, vor Diskriminierung zu schiitzen und Chancengerechtigkeit und Inklusion zu for-
dern. Doch was ist unter Diskriminierungsschutz und Férderung von Chancengerechtigkeit zu verste-
hen?

Diskriminierung ist , die nachteilige, unterschiedliche Behandlung von Menschen aufgrund eines oder
mehrerer [...] Merkmale, ohne dass hierfir ein sachlicher Grund vorliegt” (Antidiskriminierungsstelle
des Bundes 2017: 5). Bei den Formen der Diskriminierung lasst sich laut Antidiskriminierungsstelle des
Bundes (2019) unterscheiden zwischen:

» unmittelbarer (direkter oder offener) Benachteiligung oder Ungleichbehandlung aufgrund eines oder
mehrerer Merkmale (z. B. wenn ,[e]iner muslimischen Studentin [...] das Tragen ihres Kopftuchs verboten”
(ebd.: 7) wird) und

> mittelbarer (indirekter oder impliziter) Benachteiligung oder Ungleichbehandlung bestimmter Personen-
gruppen durch vermeintlich neutrale Regelungen oder Verfahren (z. B. wenn ,Studierende mit Kindern [...]
keine Moglichkeit [haben], aufgrund der Krankheit des Kindes entschuldigt [zu] fehlen” (ebd.: 8)).

Diversitat zu berticksichtigen und vor Diskriminierung zu schiitzen bedeutet daher nicht per se, gleiche
Chancen auf Zugang und Teilhabe zu erméglichen, da so homogenisierend strukturelle Ungleichheiten
vernachlassigt und indirekt Gruppen oder Individuen benachteiligt werden kénnen. Um gerechte Teil-
habechancen unter allen Studierenden zu fordern, kann es auch notwendig sein, Differenzen zu beto-
nen und aktiv Strukturen und Prozesse zu fordern (oder zu hemmen), um langfristig Chancengerech-
tigkeit herzustellen.

Wie kann das in der Lehr-Lern-Praxis aussehen? Diversitdtssensible und diskriminierungskritische
Lehre hat also den Anspruch, nicht einseitig Differenzen zu betonen, sondern , gleichzeitig fir Gemein-
samkeiten und Unterschiede” (Linde/Auferkorte-Michaelis 2018a: 210; Herv. durch die Autor:innen)
aufmerksam zu sein. Insofern sind Differenzen zwischen Menschen einerseits in allen Strukturen und
Prozessen der Lehre bewusst zu reflektieren und zu berticksichtigen, andererseits sollen Menschen
aber nicht auf bestimmte Merkmale, Kategorien oder Unterschiede reduziert werden (vgl. Linde/Auf-
erkorte-Michaelis 2018b: 20f). In der Forschung wird von einem intersektionalen Zugang gesprochen,
wenn Differenzen und Ungleichheiten kontext- und situationsabhangig angesprochen und auch Wech-
selwirkungen von Differenzen sowie Differenzen innerhalb von Gruppen (Mehrfachdiskriminierung)
bericksichtigt werden (vgl. Czollek/Perko 2015: 31). Differenzen und Ungleichheiten sind aus dieser
Perspektive immer eingebettet in gesellschaftliche und institutionelle Macht- und Herrschaftsprozesse
zu betrachten. Daraus folgt, dass die Aufmerksamkeit nicht auf vermeintlich ,andere’ oder ,problema-
tische’ Studierende in Abgrenzung zum imaginierten (mannlichen, weillen, heterosexuellen, korperlich
unversehrten) ,Normalstudenten’ gelegt werden soll, sondern die Vielfalt aller Studierenden voraus-
gesetzt und beriicksichtigt wird (vgl. Linde/Auferkorte-Michaelis 2014: 140). Statt eines problemorien-
tierten Ansatzes soll zudem ressourcenorientiert an die vielfdltigen Kompetenzen und Erfahrungen
der Studierenden angeschlossen werden (vgl. auch Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2015).

Auch wenn es in der (Lehr-Lern-)Praxis nicht moglich ist, jederzeit alle Kategorien und Differenzen
gleichzeitig mitzudenken und mitzuberiicksichtigen, geht es darum, mit dem Dilemma zwischen dem

(12]



IMIS WP 16]2023 Diversitatssensible und diskriminierungskritische Lehre gestalten

Fokussieren auf und dem Hinterfragen von Differenzen professionell umzugehen (vgl. Czollek/Perko
2015: 8-9).

2. Grundhaltungen

Im Folgenden geht es um didaktische Grundhaltungen, darunter die Rolle der (Reflexion der) eigenen
Positionalitat (Kapitel 2.1) und des Sprachgebrauchs (Kapitel 2.2) bei der diskriminierungskritischen
und diversitatssensiblen Lehr-/Lerngestaltung.

2.1 Reflexion der eigenen Position

Lehrende sind in besonderem Male verantwortlich fiir die Atmosphare und Gesprachskultur in den
Lehrveranstaltungen. Wahrend jede Gruppe verschieden ist und sich aufgrund unterschiedlich positi-
onierter Teilnehmer:innen verschiedenste Dynamiken herausbilden und situativ verandern kdnnen,
gibt es Grundsatze, die unabhangig von der Gruppenzusammensetzung, helfen kénnen, einerseits ei-
nen antidiskriminierenden, niedrigschwelligen Raum fiir Austausch und gemeinsames Lernen zu
schaffen, indem sowohl fachliche und inhaltliche Auseinandersetzungen mit diversen sozialen Positio-
nierungen — auch von ,Betroffenen’ — stattfinden kénnen und andererseits subjektiven, auf Erfah-
rungswissen basierenden aber noch nicht theoretisierten Perspektiven Raum zu geben.

Dieser Raum, der insbesondere und zuallererst von den Lehrenden konstituiert und (im weiteren Ver-
lauf) gemeinsam mit den Studierenden koproduziert wird, kann nur in begrenztem Malie ein Safe(r)
Space sein. SchlieBlich sind — wie erwdhnt — die institutionellen Grundbedingungen von Studium und
Lehre durch relativ stabile Machtverhaltnisse strukturiert und zu einem hohen Mal} vorgegeben. Auch
bleibt der Zugang zur Veranstaltung auf (bestimmte) Studierende beschrdankt und damit exklusiv.
Nichtsdestoweniger gibt es in der Ausgestaltung fiir Lehrende Handlungsspielraum, der manchmal
aus Unsicherheit und Vorsicht ungenutzt bleibt.

Um einen kommunikativen Zusammenhang, wie eine Lehrveranstaltung, diversitdtssensibel zu gestal-
ten, ist es daher notwendig, die eigene Positionierung zu reflektieren. Gesellschaftliche Positioniert-
heit wird allgemein als ,eine gesellschaftliche Stellung [von] Subjekte[n] [...], die nicht selbstgewahlt
ist und zugewiesen wird” (Griinheid/Nikolenko/Schmidt 2020: 58f) verstanden, welche durch Macht-
und Herrschaftsverhiltnisse, z. B. aufgrund von Geschlecht, Ethnie/Race, Klasse oder Kérper mit Be-
nachteiligung und Privilegierung verbunden ist. Positionierung beinhaltet ,das aktive Umgehen mit
und sich-verhalten-zu der gesellschaftlichen Positioniertheit. Allerdings werden Positioniertheit und
Positionierung nicht getrennt voneinander gedacht” (ebd.).

Folglich beinhaltet die Reflexion der eigenen Positionierung, sich die eigenen Denkmuster und Vorur-
teile gegeniiber anderen im Lehr-Lern-Setting bewusst zu machen, sie in Frage zu stellen und aufzu-
brechen (zur Reflexion eigener Privilegien siehe 3.1.1 Inhalt/Curriculum). Dies umfasst auch die acht-
same Ausilibung der eigenen verhéltnismaRig machtvollen Rolle als Lehrperson.
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Zur eigenen Positionierung kdnnen folgende Reflexionsfragen hilfreich sein (in Anlehnung an Global
DeCentre 0. J.):

» Inwieweit ist die Lehrveranstaltung ein Raum fiir einen respektvollen Dialog, in dem alle Teilnehmenden in
die Lage versetzt werden, sich (mindlich, schriftlich etc.) zu duern bzw. zu beteiligen?

» Wie kdnnen Sie als Lehrperson verschiedene Beteiligungsformate etablieren und darauf achten, dass diese
genutzt werden?

> Gibt es Zeit/Raum fiir (spontane) Impulse, Kommentare, Fragen, das AuRern von Unsicherheiten und Un-
behagen?

>  Wird Wissen nur in Form von sprachlichen AuRerungen vermittelt oder gibt es auch dariiber hinaus Input,
der das Lernen und Lehren auf anderen sensorischen Kanalen ermaoglicht?

» Sind Sie als Lehrperson aufmerksam fiir problematische Dynamiken unter den Teilnehmenden? Haben Sie
ein Auge darauf, dass die Regeln des Dialogs eingehalten werden und nicht nur die,liblichen Verdachtigen’,
also dominant auftretende Personen sprechen?

> Bietet die Lehrveranstaltung die Méglichkeit, Solidaritat, aber auch Widerspruch und Verletzlichkeit auszu-
tauschen?

» Zeigen Sie sich selbst in lhrem Sprechen als ein situiertes, menschliches Gegenlber? Geben Sie geniigend
Raum fir oppositionelle, alternative Deutungen bzw. marginalisierte Positionen?

All das braucht Zeit, die daher bei der Vorbereitung und insbesondere bei der Durchfiihrung von Lehr-
veranstaltungen mit eingeplant werden muss (siehe 3.2 Durchfiihrung).

2.2 Sprache

Diskriminierungsfreie Sprache (z. B. auch in Folien, E-Mails etc.) kann ein wichtiger Baustein fir die
praktische Umsetzung einer diversitdtssensiblen Haltung in der Lehre sein. Hierzu zahlt, die Fachspra-
che, die Sprechgeschwindigkeit und Lautstdrke an die Zielgruppe und deren bestimmte Bedirfnisse
anzupassen. Dabei ist zu bedenken, dass insbesondere der unbewusste und vorreflexive Sprachge-
brauch (z. B. bei ,gut gemeinten’ Witzen) ausschlieBend und gewaltformig wirken kann. Hier ist aller-
dings auch auf das Konzept der Fehlerfreundlichkeit (vgl. Kapitel 3.1.1) hinzuweisen, das einen Ansatz
fiir den Umgang mit solchen Situationen bieten kann.

2.2.1 Sensibilitat fur gendergerechte Sprache

Sprache ist immer ,gegendert’, meistens jedoch in Form des generischen Maskulinums (der Student).
Zahlreiche Studien belegen, dass bei Verwendung des generischen Maskulinums signifikant weniger
Frauen assoziiert werden als bei inklusiveren Formen (vgl. u. a. Stahlberg/Scezny/Braun 2001; Miiller-
Spitzer 2022).% Daher ist es zentral, (iber die eigene Sprache und ihre Wirkung auf die Adressat:innen
nachzudenken. Es gibt eine Vielzahl von Mdoglichkeiten, in der Schriftsprache Geschlechtervielfalt
sichtbar zu machen. Gangig sind hier u. a. verschiedene Sonderzeichen: Teilnehmer*innen, Teilneh-
mer_innen oder Teilnehmer:innen. Im miindlichen Sprachgebrauch werden die Sonderzeichen als
kleine Pause (Glottisschlag) gesprochen. Durch das Gendern mit Sternchen, Unterstrich/Gap oder
Doppelpunkt wird — anders als bei der Doppelnennung (Studenten und Studentinnen) -

6 Rechtsgutachten bestatigen, dass mit einer konsequenten geschlechtergerechten Sprache in staatlichen Ein-
richtungen verfassungsrechtlich konformes Verwaltungshandeln, wie das Grundrecht auf Gleichbehandlung und
das Verbot von Geschlechterdiskriminierung, insgesamt erhéht wird (z. B. Lemke 2021).
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hervorgehoben, dass Geschlecht nicht binar ist. Eine Moglichkeit besteht auch darin, geschlechtsneut-
rale Partizipialkonstruktionen zu wahlen: Studierende (statt Student:innen), Dozierende (statt Do-
zent:innen).

Links

» ,Richtig gendern auf einen Blick”: https://www.scribbr.de/category/richtig-gendern/.

» Ein Worterbuch, das geschlechtsneutrale Alternativen aufzeigt: https://www.scribbr.de/gendern/woer-ter-

buch/.

» Genderworterbuch mit umfassenden Informationen, Tipps und Links zum Thema: https://geschicktgen-

dern.de/.

» ,Sprache und Geschlecht”, Universitat Osnabruck: https://www.uni-osnabrueck.de/universitaet/organi-sa-

tion/zentrale-verwaltung/gleichstellungsbuero/verknuepfte-seiten/sprache-und-geschlecht/.
» ,Geschlechtergerechte Sprache.” In: Aus Politik und Zeitgeschichte (APuz), 5-7/2022. Online: https://www.
bpb.de/shop/zeitschriften/apuz/geschlechtergerechte-sprache-2022/.

Die richtige Art zu gendern gibt es nicht. Alle Varianten haben Vor- und Nachteile; nicht alle entspre-
chen den aktuellen amtlichen Rechtschreibregeln. Zudem befindet sich auch geschlechtergerechte
Sprache (wie Sprache allgemein) in einem stetigen Wandel. Es gilt also vielmehr, sich (iber den eigenen
Sprachgebrauch Gedanken zu machen und zu Uberlegen, inwieweit er Ein- und Ausschliisse produ-
ziert, welche Personengruppen mitgedacht werden — und welche nicht — und wie dies das eigene
Denken (und damit auch den Lehr-Lern-Prozess) beeinflusst.

2.2.2 Diversitatssensible Ansprache und Aussprache

Je nach Kontext kann es hilfreich sein, bevorzugte Pronomen in der Ansprache der Studierenden
und/oder die Aussprache ihrer Namen zu klaren. Zu Ersterem kann sich beispielsweise zu Beginn einer
Lehrveranstaltung eine Pronomenrunde eignen, in der alle Teilnehmer:innen ihre bevorzugten Prono-
men mitteilen kdnnen (weitere Hinweise dazu siehe 3.2.1 Einstiegs- und Abschlussphase). Auch kann
die Ubernahme bevorzugter Pronomen in die E-Mail-Signatur o. A. ein wichtiges Signal an Student:in-
nen sein, dass die Lehrperson sensibel ist im Umgang mit Geschlechtsidentitaten. Bei der richtigen
(diversitats- und kultursensiblen) Aussprache von Namen kann aufgrund von Sonderzeichen, der
Schreibweise oder ungewohnten Buchstaben viel Unsicherheit entstehen, die im schlechtesten Fall zu
Ausschlissen von Personen fiihrt, wenn beispielsweise Teilnehmer:innen nicht mehr angesprochen
werden oder sich aus Diskussionen zuriickziehen. Hier kann es helfen, Ausspracheprobleme (kontext-
bezogen) allgemein, anekdotisch oder direkt zu thematisieren.

Beispiele

Die Darstellung des Pronomens, mit dem man angesprochen werden méchte, kann in E-Mails in der Sig-
natur hinter dem Namen genannt werden: ,,Kim Miiller (she/her)”, ,Luca Schulz (er/ihn)“ oder ,Judith
Butler (they)” oder als P.S. unter dem Text, aber vor der Signatur: ,P.S.: Die Geschlechtsidentitdt von Men-
schen ist weder aus dem Aussehen noch aus dem Namen verldsslich abzuleiten. Mein Pronomen ist sie/ihr.

Gerne kénnen Sie mir mitteilen, wie ich Sie kiinftig ansprechen soll.”
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Link

» Neben den gewohnten Pronomen in der 3. Person Singular wie er oder sie gibt es eine Vielzahl an nicht-
bindren Pronomen wie beispielsweise er:sie, sier (auch si*er, si_er, si:er), they aber auch mensch oder wenn
das Pronomen unbekannt ist oder nicht benutzt werden soll einfach ein Vorname. Einen umfassenden Uber-
blick bietet das Nichtbinar-Wiki: https://nibi.space/pronomen.

2.2.3 Vermeidung von (negativ konnotierten) Fremdbezeichnungen

Generell sollten (negativ konnotierte) Fremdbezeichnungen fiir bestimmte Personengruppen vermie-
den werden. Hier ist es hilfreich, den Studierenden Raum fiir Selbstzuschreibungen zu geben — und
diese dann auch zu nutzen. Dies kann auch Othering” entgegenwirken. Dabei wird eine Grenze zwi-
schen dem ,Eigenen’, dem ,Wir‘ und dem ,Anderen’ gezogen. Die ,Anderen’ werden in Othering-Pro-
zessen als homogene Gruppe konstruiert und auf bestimmte Merkmale und Eigenschaften reduziert.
Gleichzeitig wird eine Hierarchisierung vorgenommen. Die Merkmale und Eigenschaften der ,Anderen’
werden dabei in der Regel als minderwertig konstruiert (fiir weitere Hinweise siehe z. B. Gartner 2020;
Glokal 2013: 13—15). Dabei soll Sprache aber auch in ihrer historischen Gewordenheit und im zeitlichen
Entwicklungsprozess begriffen werden. Die Debatte um Begriffe und Kategorisierungen soll nicht in
identitatspolitische Sprechverbote, Moralisierung und Polarisierung umschlagen. Grundsatzlich geht
es darum, sensibel fiir die Wahl von (Fremd-)Anrufungen und Adressierungen zu sein und Studierende
zum sensiblen Sprachgebrauch im Lehr-Lern-Setting einzuladen.

3. Praxis der Lehre

Im Folgenden wird auf Aspekte diversitdtssensibler und diskriminierungskritischer Lehr-Lerngestaltung
bei der Vorbereitung (Kapitel 3.1), der Durchfiihrung (Kapitel 3.2) und der Nachbereitung (Kapitel 3.3)
von Lehrveranstaltungen genauer eingegangen.

3.1 Vorbereitung

Bei der Vorbereitung einer Lehrveranstaltung werden Entscheidungen fiir deren Ausrichtung und den
Ablauf getroffen. Dies umfasst die Festlegung von Zielen und Inhalten, die Reflexion {iber Erwartungen,
Anforderungen und die Zusammensetzung der Gruppe der Teilnehmenden, die Auswahl von Materia-
lien, die Vergegenwartigung der Rahmenbedingungen und Voraussetzungen der Veranstaltung. Lehr-
veranstaltungen werden gréRtenteils von Dozierenden konzipiert, ohne die Gruppe der Teilnehmen-
den im Vorhinein zu kennen. Um in der Vorbereitungsphase Ausschliisse und Diskriminierungen zu
vermeiden, ist es sinnvoll, die Seminarplanung mit dem Kollegium zu reflektieren und ebenso die
Studierenden in den Prozess einzubeziehen. Dazu erscheint es hilfreich, im Seminarplan Handlungs-
spielrdume vorab zu verankern, um das starre Bild von top-down-Vorgaben und Hierarchien aufzu-
brechen und Mitgestaltung Uber die Inhalte zu erlauben. Eine Moglichkeit besteht darin, eine oder

7 Othering bezeichnet ,einen Prozess, in dem Menschengruppen konstruiert und als ,anders‘ beschrieben, be-
nannt und dabei in ein hierarchisches Verhaltnis zum ,Eigenen’ gebracht werden. Das ,Andere’ wird als Verkor-
perung dessen konstruiert, was aus der dominanten Perspektive das ,Eigene’ bzw. das ,Wir‘ nicht ist“ (Grin-
heid/Nikolenko/Schmidt 2020: 213).
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mehrere ,Jokerstunden” (Krdamer/Hornstein/Ludwig 2016: 58) einzuplanen, in denen auch Studie-
rende Inhalte einbringen oder andere wichtige im Seminar angestoflene Themen besprochen werden
konnen. Darlber hinaus ist es zentral, die eigene gesellschaftliche und institutionelle Positionierung
und deren Einfluss auf die Lehrsituation bei der Planung zu reflektieren (siehe 2.1 Reflexion der eige-
nen Position).

3.1.1 Inhalt/Curriculum

Eine umfangreiche Auseinandersetzung mit den Zielsetzungen einer Lehrveranstaltung ist essentiell
fiir die Lehrvorbereitung. Im Kontext von diversitatssensibler Lehre gilt es dabei, neben inhaltlicher,
methodischer oder theoretischer Wissensvermittlung auch die Frage der Diversitatssensibilitdt als ein
Lernziel mitzudenken. Dies beinhaltet in erster Linie die Schaffung eines (Lehr-Lern-)Settings, in dem
die Reproduktion von Macht- und Ungleichheitsverhaltnissen konstruktiv thematisiert und bearbeitet
werden kann. Leitend kann hier das Konzept der Fehlerfreundlichkeit nach Goel (2016) sein. Es geht
davon aus, ,,dass nicht das perfekte Gelingen von Allem zum Ausgangspunkt genommen werden kann,
sondern eingeplant wird, dass Dinge anders laufen als geplant, und verhindert wird, dass diese
,Fehler’ zu nicht reversiblen negativen Ereignissen fiihren” (ebd.: 42). Diese Grundhaltung kann Orien-
tierung geben bei der Gestaltung der Lehr-Lern-Atmosphare und der Etablierung gemeinsamer Ver-
haltensregeln. Problematische Handlungen und AuRerungen kdnnen aus dieser Sicht immer erfolgen;
wichtig ist, sich mit ihnen gemeinsam konstruktiv auseinanderzusetzen. Eng verbunden mit dem Kon-
zept der Fehlerfreundlichkeit ist Kritikfahigkeit als eine weitere diversitatssensible und diskriminie-
rungskritische Handlungskompetenz.

Die eigene Erwartungshaltung sollte schon zu Beginn mitgedacht werden, wenn Inhalte in einem Se-
minarplan o. A. dargelegt werden, ohne die Teilnehmenden zu kennen. Folgende Fragen stellen sich
daher bei der Curriculumsentwicklung:

e An wen richtet sich die Lehrveranstaltung?
e Werden Sie Giber Minderheiten oder stigmatisierte Gruppen im Seminar sprechen? Wie kann das sensibel
geschehen?

Dozierende im IMIB sollten sich dariber bewusst sein, dass die Teilnehmenden ihrer Veranstaltungen
eine heterogene Gruppe bilden: Die Studierenden bringen unterschiedliche disziplindre Hintergriinde
und Wissensstdande mit, haben sich unterschiedlich intensiv mit Diskriminierungen, der Reflexion von
Privilegien sowie verschiedener Positionierungen im Allgemeinen befasst. Daher ist es im Kontext
diversitatssensibler Lehre wichtig, sich die unterschiedlichen Voraussetzungen der Studierenden be-
wusst zu machen und diese zu beriicksichtigen, sodass eine erfolgreiche Teilnahme fir alle Studieren-
den grundsatzlich ermdéglicht wird. Wichtige Fragen sind in diesem Zusammenhang:

e Wie kdnnen unterschiedliches Wissen und Erfahrungen in die Lehrveranstaltung mit einbezogen werden?
e Welche Anforderungen werden vorausgesetzt, wenn z. B. Leistungsnachweise festgelegt werden?

Hier gilt es, sich zu fragen, ob Studierende mit Care-Tatigkeiten, mit bestimmten korperlichen Beein-
trachtigungen, BA- und MA-Studierende, im deutschen oder im europédischen/internationalen Hoch-
schulkontext sozialisierte Personen, sowie Menschen mit unterschiedlichen sozialen Hintergriinden
und Erfahrungen mitgedacht werden.

In der Vorbereitung sollte dariiber nachgedacht werden, wie ein Kontext geschaffen werden kann, in
dem moglichst wenige Ausschliisse stattfinden. Das erfordert eine Reflexion der Lehrperson iiber die
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eigenen Privilegien. Welche bringen Sie mit? Und mit welchen Ausschlissen haben Sie sich vielleicht

noch nie oder bislang unzureichend auseinandergesetzt? (siehe 2.1 Reflexion der eigenen Position).

Die Reflexion kann auch als didaktische Ubung oder Intervention eingesetzt werden. Je nach Zusam-

mensetzung der Teilnehmenden einer Lehrveranstaltung kénnen unterschiedliche (homogene oder

heterogene) Erfahrungshintergriinde aufgrund von (un)sichtbaren Positionierungen und Wechselwir-

kungen von Kategorisierungen relevant sein oder relevant gemacht werden. Die Reflexion der eigenen

Positionierung ist insofern ein kontinuierlicher, relationaler und interaktiver Prozess.

Beispiel

Bei der Reflexion liber die Zusammensetzung der Teilnehmenden gilt es zu iberlegen, wer ausgeschlossen
wird. Wenn die Veranstaltung z. B. Uiber Agency von gefliichteten Mannern und Frauen spricht, werden
nicht-bindre Menschen nicht erwihnt, als wiirden sie nicht existieren. Welchen Eindruck hinterldsst dies
bei den Teilnehmenden der Veranstaltung?

Praktische Einstiege zur Reflexion iiber Privilegien

>

Liste von Privilegien aufgrund des WeiRseins: McIntosh, Peggy (1989): ,,White Privilege. Den unsichtbaren
Rucksack auspacken.” Online: https://www.ende-gelaende.org/wp-content/uploads/2021/07/Mclntosh-
White-Privilege.pdf.

Vortrag mit Fokus auf dem Erkennen weiler Privilegien: TED Talk von Peggy Mcintosh: ,,How to recognize

your white privilege — and use it to fight inequality.” Online: https://www.ted.com/talks/peggy mcintosh

how to recognize your white privilege and use it to fight inequality.

Zusammenstellung einer Liste weiBer Privilegien in Anlehnung an Peggy Mcintosh: Ogette, Tupoka (2017):
exit RACISM. Rassismuskritisch denken lernen. Minster: Unrast Verlag (besonders 67ff).

»Thesenliste” und ,Fragebogen” zur Auseinandersetzung mit weiBen Privilegien: Wollrad, Eske (2005): Ma-
terialien fiir die antirassistische Arbeit. In: Dies.: Weisein im Widerspruch. Feministische Perspektiven auf
Rassismus, Kultur und Religion. Kénigstein/Taunus: Ulrike Helmer Verlag, 189-194.

Ein Buch Uber weiRe Zerbrechlichkeit und die Schwierigkeiten, die weiRe Menschen haben, sich mit ihren
weillen Privilegien und Rassismus zu beschéftigen: DiAngelo, Robin (2019): White Fragility. Why It’s So Hard
for White People to Talk About Racism. London: Beacon Press. Siehe auch: ,Robert DiAngelo discusses
‘white fragility’”. Online: https://youtu.be/45ey4jgoxeU.

Rauschenberger, Pia/Thu Tran, Trang (2019). ,,Psychologie und Privilegien: Die unangenehme Wahrheit so-
zialer Ungerechtigkeit.” Deutschlandfunk Kultur, 27. Juni. Online: https://www.deutschlandfunkkultur.

de/psychologie-und-privilegien-die-unangenehme-wahrheit-100.html.

Kurze ,Checkliste” zu Privilegien aus intersektionaler Perspektive: https://www.buzzfeed.com/re-

gajha/how-privileged-are-you.
Das Magazin ROSAMAG bietet eine Liste zum Privilegien-Check in Bezug auf Klasse. ROSAMAG (2019). Check
deine Privilegien: Arbeiter*innenkind vs. Akademiker*innenkind. Online: https://rosa-mag.de/ check-

deine-privilegien-arbeiterinnenkind-vs-akademikerinnenkind/.

Liste zur Reflexion Uber Ableism/Kérper ohne Behinderung: https://notesfromanaspiringhumanitarian.
com/wp-content/uploads/2015/08/able_bodied privilege.pdf.
Privilegien-Check durch ,Power Flower”: https://dpsg.de/de/selbsteinschaetzungsuebung-privilegien-

blume-oder-was-fuer-vorteile-habe-ich-im-leben. Die Ubung kann individuell oder in Gruppen stattfinden,

um die eigene gesellschaftliche Positionierung mit Blick auf die Intersektion unterschiedlicher Kategorien
zu reflektieren.
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Ziel des Curriculums sollte die Vermittlung von Pluralitdt und Multiperspektivitdt von Wissen sein.
Daran schlieBen sich Fragen zur Auswahl von Veranstaltungsthemen, Kontext, Autor:innen, Theorie(n)
und Methode(n) an.

Beispiele

» Raumlich/geografisch: internationale Perspektiven/Regionen aus dem Globalen Siiden statt (nur)
westliche, europdische oder eurozentrische Perspektiven.

> Autor:innen, die akademisch in Institutionen des Globalen Stdens/nicht-westlich sozialisiert sind
und nicht-westlich markierte Autor:innen.

» Kritische, post-, anti-, oder dekoloniale Theorien/Methoden, um eurozentrische/weile/westlich
dominante Theorien/Methoden zu hinterfragen bzw. zu dezentrieren.

» Der Gegenstand wird aus gendersensibler Perspektive betrachtet, um Perspektiven jenseits der
mannlichen aufzunehmen (Werden Texte von, mit und tiber Frauen* oder LGBTIQ-Personen ge-
lesen?).

» Abseits von akademisiertem Wissen bezieht vermitteltes Wissen auch Bewegungswissen und ak-
tivistisches Wissen mit ein (Welche sozio6konomische Gruppe oder welches Milieu wird in der
Veranstaltung (nicht) thematisiert? Welche Rolle spielen 6konomische und kulturelle Ressour-
cen?).

Mit Blick auf die Festlegung von zu lesender Literatur: Was ist Pflicht- und was Erganzungsliteratur?
Und welche (Macht- und Wissens-)Hierarchien werden durch diese Aufteilung produziert?

Bei der Wissensvermittlung sollte es immer auch um die Forderung einer wissen(schaft)skritischen
Haltung und Kritikfdhigkeit unter Studierenden gehen. Die inhaltliche Gestaltung des Seminars und
die Auswahl von Themen oder Texten sollten daher Fragen des wissenschaftlichen Standpunktes (wer
hat was wann warum und wie erforscht?) und damit verbundene wissenschaftliche Kontroversen und
Aushandlungen umfassen (vgl. Ermert 2016b): Wie ist das Thema, der Text oder das Material verortet?
Handelt es sich um hegemoniales oder marginalisiertes Wissen? Welche (impliziten und expliziten)
Annahmen leiten einen (vermeintlich ,neutralen’ oder ,objektiven’) Text und worin liegen dessen wis-
senschaftliche Grenzen (vgl. ebd.)?

‘

Zusatzlich ist die Reflexion Uber die Frage, was im Kontext der Veranstaltung Gberhaupt als ,Wissen
gilt, essentiell (fir ndhere Erlduterungen siehe Kramer/Hornstein/Ludwig 2016: 51):

e  Woher kommt das zu vermitteInde Wissen?

e Welches Wissen erkennen Sie fiir sich und andere in der Lehrveranstaltung als (nicht) relevant an?

e Welche Wissensformen werden zugelassen, die z. B. eng mit personlichen Erfahrungsschatzen verwoben
sind (vgl. ebd.)?

Wird beispielsweise personliches Erfahrungswissen zugelassen, lernen Studierende ihr eigenes Wis-
sen, welches sie bereits mitbringen, als relevantes Wissen kennen — auch wenn die Fachsprache dazu
moglicherweise noch fehlt (,,Ich weil etwas, es ist nur noch nicht akademisch Gbersetzt.”).

Link

» Initiative ,Why is my curriculum white?”“ der University Bath: https://www.youtube.com/watch?
v=BqRHVdChZMQ.
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In welcher/welchen Sprache/n bieten Sie die Lehrveranstaltung an — und wen schlieBen Sie damit po-
tenziell aus? Dabei muss zwischen Text- und Seminarsprache differenziert werden. Die sprachlichen
Voraussetzungen und Rahmenbedingungen sollten bereits in der Veranstaltungsankiindigung trans-
parent gemacht werden. Veranstaltungstitel sind (auf Stud.IP) auf Deutsch und Englisch zu formulie-
ren.

3.1.2 Materialien

Neben Texten werden in Lehrveranstaltungen in der Regel eine Vielzahl unterschiedlicher Materialien
eingesetzt, z. B. PowerPoint-Folien, Handzettel, Videos, Podcasts, Homepages, journalistische Texte,
politische Programme, Gesetztestexte o. A. Aus diversitatssensibler und diskriminierungskritischer
Perspektive sollten neben wissenschaftlichen (Fach-)Texten vielfdltige (empirische) Quellen und Ma-
terialien zum Gegenstand einer Lehrveranstaltung diskutiert werden. Damit werden Studierende ein-
geschlossen, die mit wissenschaftlichen Texten (noch) kaum vertraut sind. Zudem lernen Studierende,
sich mit verschiedenen Textsorten und Materialien wissenschaftlich und analytisch auseinanderzuset-
zen. Zentral ist hierbei eine Reflexion Uber die Auswahl von Materialien:

e  Wird die Diversitdt von Menschen mit den Reprasentationen und der Text- bzw. Bildsprache in den Mate-
rialien abgebildet oder werden Stereotype verfestigt? Werden die Zuschreibungen und dahinter liegende
Macht- und Ungleichheitsverhaltnisse in der Lehrveranstaltung didaktisch aufgegriffen und selbst zum
Thema gemacht?

e Kommen marginalisierte oder vulnerable Gruppen mit ihren Perspektiven und Erfahrungen in den Materi-
alien selbst zu Wort — oder wird nur ,Gber’ sie gesprochen?

e Denkt die Lehrperson dariiber nach, inwieweit die eigene Positionierung dazu beitrdgt, dass bestimmte
Perspektiven ausgeschlossen werden?

e Reproduzieren die herangezogenen Materialien den (durch Machtverhéltnisse) etablierten Kanon einer Dis-
ziplin oder stellen sie verbreitete Normen in Frage (vgl. Ermert 2016b: 7-8)?

e Zeigen die Materialien neue Perspektiven und Beispiele auf, die mehr Vielfalt widerspiegeln?

e Enthalten die verwendeten Materialien rassistische Begriffe (z. B. das N*-Wort) und wie wird damit umge-
gangen?

Neben einer kritischen Reflexion liber das verwendete Material ist es gleichzeitig wichtig, bestimmtes
Wissen nicht zu essentialisieren, sondern vielféltige Perspektiven einzubringen. Bei Referaten oder
Prasentationen von Studierenden empfiehlt es sich, in einem Vorgesprach in der Sprechstunde recht-
zeitig die verwendeten Materialien abzustimmen.

Weiterhin sind Fragen der Darstellung leitend fiir die Vorbereitung des Materials. Dieses sollte barri-
erefrei gestaltet und zuganglich sein, d. h. moglichst kontrastreich, mit Bildbeschreibungen hinterlegt,
Schrift- und BildgroRe sowie Tonqualitat berticksichtigend. Dies gilt es, besonders auch fiir die digitale
Lehre mitzudenken, da hier audio-visuelle Elemente ein groReres Gewicht haben. Ein klarer Textauf-
bau und serifenlose Schriftarten (z. B. Arial, Calibri) sind beispielsweise von Screenreadern besser les-
bar. PDFs sollten barrierefrei erstellt werden, visuelle Informationen/Bilder im Seminar verbalisiert,
beim Abspielen von Videos auf z. B. YouTube die Untertitelfunktion genutzt und auf Hintergrundbilder
auf Folien verzichtet werden.

Link

» Um barrierefreie PDFs zu erstellen bietet die Universitat Potsdam umfassende Hilfestellungen und eine
Checkliste: https://www.uni-potsdam.de/de/digitale-barrierefreiheit/barrierefreie-dokumente/pdf.
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3.1.3 Rahmenbedingungen

Neben der inhaltlichen Gestaltung der Lehrveranstaltung sollten organisatorische, technische und
praktische Rahmenbedingungen der Lernumgebung rechtzeitig und unter diversitatsbewussten Ge-
sichtspunkten geklart werden. Dabei stoRen Lehrende meist an begrenzende institutionelle Struktu-
ren. Hier gilt es, Handlungsspielraume auszuloten.

e Wo findet die Lehrveranstaltung statt? Lehrende sollten sich wahrend der Vorbereitungsphase lber die
Lage und die Ausstattung des Veranstaltungsraums informieren. In den Blick genommen werden sollten
dabei Aspekte wie z. B. Barrierefreiheit, Zugangsmoglichkeiten, Licht- und Platzverhaltnisse, um ggf. auf
besondere Anforderungen aus der Lerngruppe reagieren zu konnen. Didaktische Methoden kénnen im Se-
minarverlauf durch das passende Arrangement von Tischen und Stiihlen (sofern moglich) besser umgesetzt
werden. So bieten sich beispielsweise Stuhlkreise fiir Gruppenarbeitsphasen an. Fiir die digitale Lehre gilt
eine kritische Reflexion der Voraussetzungen fiir barrierefreie Zugange zu digitalen Plattformen und Online-
Tools (z. B. entsprechende Endgeréte, stabile Internetverbindung). Diese Aspekte sowie persénliche Umge-
bungen sind auch bei der Einladung zum Einschalten der Kamera in Online-Veranstaltungen mitzudenken.

e Wann finden die Lehrveranstaltungen und Priifungen statt? Haben alle Studierenden die Moglichkeit, daran
teilzunehmen oder werden z. B. Gruppen, die Lohn- oder Care-Arbeit nachgehen oder auf den OPNV oder
(Kinder-)Betreuungsangebote angewiesen sind, durch die Uhrzeiten oder Tage ausgeschlossen? Werden
religitse Feiertage beriicksichtigt (siehe z. B. interkulturelle bzw. interreligiose Jahreskalender)? Ggf. kon-
nen flexible Anwesenheitsregelungen ausgehandelt werden.

Link

» Informationen fir Alleinerziehende, pflegende Angehdérige, (Kinder-)Betreuungsangebote usw. bietet der
Familienservice der Universitdt Osnabriick: https://www.uni-osnabrueck.de/universitaet/organi-sation/fa-

milien-service/.

3.2 Durchfihrung

Im Folgenden wird auf die Durchfiihrung der Einstiegs- und Abschlussphase (Kapitel 3.2.1), ausge-
wahlte didaktische Methoden (Kapitel 3.2.2) und die Interaktion bzw. Kommunikation und den Um-
gang mit Konfliktsituationen aus diversitdtssensibler und diskriminierungskritischer Sicht (Kapitel
3.2.3) eingegangen.

3.2.1 Einstiegs- und Abschlussphase

In der Einstiegsphase kdnnen gemeinsam produktive Grundlagen gelegt werden, um die Lehrveran-
staltung diversitatssensibel und diskriminierungskritisch zu gestalten und Konfliktsituationen vorzu-
beugen. Neben der Vorstellung von Lernzielen, Inhalten und Ablauf der Lehrveranstaltung sowie den
Leistungsanforderungen und Teilnahmebedingungen bietet die erste Sitzung die Moglichkeit, einen
Uberblick Giber die Interessen, Bediirfnisse und Kenntnisstinde der Studierenden zu gewinnen und
ggf. davon ausgehend Anpassungen im Seminarplan vorzunehmen bzw. diese in der weiteren Planung
zu bericksichtigen. Aullerdem sollten Lehrende kommunizieren, wie sie bei Fragen oder Problemen
kontaktiert werden kénnen. Den Studierenden sollte die Botschaft vermittelt werden, dass sie die Do-
zent:innen bei Herausforderungen und spezifischen Bedirfnissen auf jeden Fall erreichen kdnnen. In
den Sprechstunden kdnnen beispielsweise Ersatzleistungen bei unvermeidbaren Abwesenheiten, Be-
darfe mit Blick auf Barrierefreiheit oder der Wunsch, auf eine bestimmte Weise in der
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Lehrveranstaltung adressiert zu werden, vertraulich besprochen werden (siehe 2.2 Sprache). Das tragt
zum Abbau von Diskriminierung bei. Auch empfiehlt es sich, friihzeitig und proaktiv auf professionelle
institutionelle Unterstltzungsstrukturen und -angebote im universitdren Umfeld hinzuweisen (z. B.
durch Informationsmaterialien und Verweis auf Ansprechpersonen), die die Studierenden bei Fragen
zusatzlich aufsuchen kénnen, z. B. zum Thema Vereinbarkeit, Nachteilsausgleich, Finanzierung des Stu-
diums, bei psychologischen oder sozialen Problemen, Diskriminierungserfahrungen etc. (siehe 3.3
Nachbereitung). So erhalten die Studierenden das Signal, dass der dozierenden Person unterschiedli-
che Lebenssituationen und Bediirfnisse bewusst sind.

Zu Beginn des Seminars ist es wichtig, dass sich Lehrende und Studierende kennenlernen. Das kann
z. B. Uiber eine Vorstellungsrunde erfolgen, in der die Studierenden neben ihrem Namen, ihrem Stu-
dienfach und der Semesterzahl auch ihre persénlichen Griinde/Motivationen fiir die Veranstaltungs-
belegung nennen. Méglich ist auch die eigene Positionalitat (z. B. in Bezug auf Privilegien oder Benach-
teiligungen) als Lehrperson — und diejenigen Aspekte, die als flir das Seminar relevant erachtet werden
— explizit zu machen und bewusst zu teilen. Auch Studierende kdnnen an dieser Stelle ermuntert wer-
den, sich dariiber personlich (nicht im Plenum) Gedanken zu machen (siehe auch Reflexion tber Privi-
legien in Kapitel 3.1.1 Inhalt/Curriculum).

Beispiel

Eine Methode zum diversitatssensiblen Kennenlernen zu Beginn einer Lehrveranstaltung ist die Na-
men- und Pronomenrunde. Teilnehmende haben hier die Moéglichkeit, den Namen und, wenn sie mo-
gen, das Pronomen zu nennen, mit dem sie in der Lehrveranstaltung angesprochen werden méchten.
Alternativ kann die Mitteilung der Ansprache auch anonym Uber eine Blanko-Teilnehmendenliste erfol-
gen, in der die Teilnehmenden ihre gewiinschte Ansprache fiir die/den Dozierende:n diskret duern
kénnen, ohne ungewollte Outing- oder Othering-Situationen im Lehr-Lern-Geschehen (z. B. durch falsch
ausgesprochene Namen oder die Verwendung falscher Pronomen beim Abfragen der Anwesenheit oder
dem Aufrufen) herzustellen. Wenn die Lehrperson ihre eigene gewiinschte Ansprache bei der Selbstvor-
stellung explizit macht, signalisiert sie gleichzeitig Sensibilitat fiir das Thema.

Links

» Broschiire zur Pronomenrunde von der Akademie der bildenden Kinste Wien (2019): ,,trans. inter*. nicht-
binar. Lehr- und Lernrdume an Hochschulen gestalten.” Online: https://www.academia.edu/45657397/
trans_inter nicht bin%C3%A4r Lehr und Lernr%C3%A4ume an Hochschulen geschlechterreflektiert

gestalten.
» ,Studienportfolio” der Universitdt Bremen, um Bedrfnisse der Studierenden zu Semesterbeginn kennen-

zulernen: https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user upload/sites/toolbox-hochschullehre/Inhaltsgrafi-

ken/3. Durchfuehrung/3.2.2 Auf Studierende reagieren/Studienportfolio.pdf.

» Methode ,Namen- und Pronomenrunde mit Ball“: https://www.sichtbar-sportlich.de/wp-content/up-
loads/2019/09/Methode-Namen-und-Pronomenrunde-mit-Ball.pdf.
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Ebenfalls sollten sich Lehrende und Studierende in der ersten Sitzung liber eine konstruktive Lernat-
mosphdre fiir alle verstandigen, indem eine Austauschrunde iber Kommunikationsregeln und den
gemeinsamen Umgang in der Gruppe angestoRen wird. Die Teilnehmenden kénnen ihre Ideen, Be-
dirfnisse und Wiinsche einbringen und gemeinsam mit der Lehrperson Regeln fiir den Umgang mitei-
nander in Form einer Vereinbarung (informelle Verpflichtung) festhalten. Auch die Lehrperson kann
ihre Wiinsche dulSern und deutlich machen, welches Verhalten sie nicht duldet. Das Konzept der Feh-
lerfreundlichkeit (siehe 3.1.1 Inhalt/Curriculum) kann hier verankert werden. Die ,Verwendung von
gewaltvollen Fremdzuschreibungen” (Kramer/Hornstein/Ludwig 2016: 49) sollte unbedingt vermieden
werden. Stattdessen sollten von Diskriminierung betroffene Teilnehmende (ergdnzend zur Namen-
und Pronomenrunde) ihre Bediirfnisse bei flr sie sensiblen Themen duRern und Selbstbezeichnungen
fiir Gruppen gewahlt werden, die in der Lehrveranstaltung relevant sein konnen (vgl. ebd., siehe 2.2
Sprache). Auf die gemeinsam erstellte Vereinbarung kann dann im Laufe der Lehrveranstaltung ver-
wiesen werden, z. B. wenn sich Konfliktsituationen anbahnen.

Zu Beginn des Semesters sollten Lehrende das Curriculum ausfiihrlich vorstellen und die (Themen-
und Literatur-)Auswahl sowie die dahinter liegenden Entscheidungskriterien (und mégliche Liicken
oder Ausschliisse) transparent machen. Dabei sollte Studierenden Raum gegeben werden, sowohl al-
ternative Vorschlage zu bestimmten Themen oder Schwerpunkten einzubringen, ebenso wie Kritik zu
duBern, um ggf. Anpassungen vorzunehmen. ,Jokerstunden” (Kramer/Hornstein/Ludwig 2016: 58) bil-
den eine weitere Maoglichkeit, um studentische Mitgestaltung zu gewéhrleisten (siehe 3.1 Vorberei-
tung).

Zur Abschlussphase einer Lehrveranstaltung gehort eine Zusammenfassung der diskutierten Inhalte,
die auch auf Liicken hinweist und Raum fiir eine kritische Reflexion des Themas bietet. Lehrende
sollten Zeit fir offene Fragen und Ungeklartes einplanen. Das gemeinsam Erarbeitete sollte rasch fir
alle zugénglich gemacht und dies auch entsprechend kommuniziert werden (z. B. durch Hochladen von
Seminardokumentationen auf StudIP, entsprechendes Verteilen von Dokumenten). AuRerdem bietet
der Veranstaltungsabschluss — neben den Classroom Assessment Techniques (CATs) im Seminarverlauf
— die Moglichkeit, eine ausfihrliche Riickmeldung von Studierenden zur Veranstaltungsgestaltung zu
erhalten (siehe Abschnitt 3.3.2 Evaluierung) und auf die Priifungsleistungen vorzubereiten, indem be-
sonders die Bewertungskriterien transparent gemacht werden (siehe Abschnitt 3.3.3 Prifungsleistun-

gen).

3.2.2 Didaktische Methoden

Der Einsatz von didaktischen Methoden dient dazu, den Lernprozess zu férdern, das Aneignen, das
Anwenden und den Transfer von Wissen zu unterstiitzen und fachliche und soziale Kompetenzen zu
entwickeln. Durch herausfordernde aber erreichbare Lernaufgaben sollen Studierende Selbstwirksam-
keit und Autonomie erfahren und mittels Feedback und Priifung einen individuellen Lernfortschritt
erzielen. Didaktische Lernarrangements sind immer je nach Zusammensetzung der Teilnehmenden
und nach Lernziel zu wahlen. Studierende kommen mit unterschiedlichen Voraussetzungen in Lehrver-
anstaltungen, z. B. hinsichtlich praferiertem Lernstil, Lernerfahrungen, Lerngeschwindig-keiten, Bedar-
fen, Motiven, Interessen, Einstiegskenntnissen und -kompetenzen. Um diese Binnendifferenzen zu be-
riicksichtigen, sind abwechslungsreiche Lehr-Lern-Formate (Methodenmix) mit variierenden didakti-
schen Zugangen zum Thema sinnvoll und notwendig. Ein bekannter diversitats- und inklusionssensibler
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methodischer Ansatz ist das Universal Design for Learning (UDL) (fir weitere Informationen siehe z.
B. Burgstahler 2013; La/Dyjur/Bair 2018).

Die Lehrenden sollten grundsatzlich erklaren und transparent machen, warum sie bestimmte metho-
dische Formate gewahlt haben und erlautern, welche Kompetenzen aus diversitatssensibler und dis-
kriminierungskritischer Sicht hierdurch geférdert werden, um (mehr) Verstandnis und Reflexion zum
Thema anzustoRen. Es kénnen Wahlmaglichkeiten gegeben (z. B. zu Austausch- oder Prdsen-tations-
formen) und diese zur Diskussion gestellt werden, um Studierende aktiv in den Gestaltungsprozess
einzubeziehen und auf konkrete Bedarfe oder Schwierigkeiten besser eingehen zu kénnen.

Es gibt mehrere Formate des gemeinsamen aktiven Lernens, die auch in Hinblick auf diversitdtssensible
und diskriminierungskritische Lehr-/Lerngestaltung — und je nach Setting und Lehrstil — sinnvoll und
forderlich sein konnen, wie Exkursionen, projektorientiertes Arbeiten oder problemorientiertes Ler-
nen (POL). Auch kooperative und partizipative Lehr-Lern-Formate sowie forschungsnahes Lernen/Leh-
ren bieten sich an:

In kooperativen, kollaborativen oder partizipativen Lehr-Lern-Formaten beispielsweise werden alle
Studierenden angesprochen und es wird gemeinsam neues Wissen entwickelt (vgl. Linde/Auferkorte-
Michaelis 2014: 146). Aufgrund der Diversitat der Studierenden wird der gemeinsame Lernprozess
durch vielfaltige Perspektiven, Kenntnisse und Erfahrungen befruchtet. Unterschiede konnen in der
Gruppe kompensiert oder reflektiert werden (vgl. Universitat Wien o. J.: 2). Zudem werden Kompeten-
zen wie Konfliktlésungs- und Kritikfahigkeit, Ambiguitadtstoleranz, Empathiefdhigkeit und soziale Kom-
petenzen geférdert. Beispiele fir diese kollaborativen Formate sind Lern- oder Arbeitsgruppen, (Klein-
)Gruppenarbeit, Peer-Learning, Peer-Feedback, Peer-Tutoring, kollegiales Lernen oder Communities of
Practice.

Forschungsnahes Lernen/Lehren bietet sich an, um an einem Thema, einer Problem- oder Frage-stel-
lung gemeinsam zu arbeiten und sowohl wissenschaftliche als auch praxisorientierte Erkenntnis(se) zu
gewinnen, z. B. in einem studentischen Forschungsprojekt, einem Forschungslabor oder einer For-
schungswerkstatt. Dies ,ermoglicht [die] akademische Sozialisation durch das Einliben von fachlichem
Denken, Handeln sowie von Wissenschaftssprache und foérdert Erfolgserlebnisse sowie (fachliches)
Selbstvertrauen” (Universitat Wien o. J.: 2). Die Veranstaltung kann mit Posterprasen-tationen, einer
Studierendenkonferenz oder studentischen Publikationen abschlieBen und so der Nutzen des for-
schungsnahen Lernens/Lehrens direkt erfahrbar werden.

Link

» Satilmis, Ayla (2019): Forschendes Lernen mit und zu Diversitit. In: Kaufmann, Margit E./Satilmis,
Ayla/Mieg, Harald A. (Hrsg.): Forschendes Lernen in den Geisteswissenschaften. Wiesbaden: Springer VS, S.
35-58.
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Ausgewahlte weitere Formate:

1-2-3-Methode

Expert:innentisch

Freewriting

Lernportfolio

Lerntagebuch

Lernvertrag

Stationenlernen

Think-Pair-Share — Zuerst Einzelarbeit (z. B. selbststandige schriftliche Bear-
beitung der Fragestellung), dann Teamarbeit mit Sitznachbar:in zur Diskus-
sion der Ergebnisse, dann Gruppenarbeit z. B. durch vertiefte Diskussion in
3er-Teams, danach das Zusammentragen der Ergebnisse der Kleingruppen
im Plenum. Mit dieser Methode werden unterschiedliche Lerntypen ange-
sprochen.

Gruppenpuzzle — In verschiedenen Gruppen wird unterschiedliches Wissen
gemeinsam erarbeitet (,Expert:innengruppen’). AnschlieBend werden die
Gruppen neu gemischt, dass sie aus je einem:r Vertreter:in einer ,Expert:in-
nengruppe’ besteht, die das erworbene Wissen an die anderen weitergeben
kann. Bietet sich besonders an, um neue Inhalte in Teilgruppen zu erarbeiten
(siehe ,,Puzzelgruppenarbeit” in Hoffmann/Kiehne 2016: 65).

Eigene Gedanken und Assoziationen ohne Absetzen der Hand ,runterzu-
schreiben’ fordert kreatives, freies Denken zu einem thematischen Impuls;
stimuliert die Reflexions-, Konzentrations- und Ausdrucksfahigkeit. Geeignet
als stille Einzelarbeit vor oder nach einer Diskussions- oder Inputphase.

Strukturiertes Zusammentragen und Analysieren von Lernfortschritten als
unbenotete Leistung, z. B. zum Veranstaltungsabschluss 8-10 Seiten einrei-
chen oder vor/nach jeder Sitzung fiir 5-10 Minuten aufschreiben: Was hat
mich bewegt? Was sind offene Fragen? Was ist hdangengeblieben (vgl.
Linde/Auferkorte-Michaelis 2014: 147)?

Fordert die Selbstreflexion und Selbstwirksamkeit, mehr Bewusstsein fiir die
eigenen Lernfortschritte und die vertiefte Auseinandersetzung mit dem Ge-
lernten (vgl. ebd.).

Individuelle ,Vereinbarung’ zwischen Lehrenden und Studierenden hinsicht-
lich der personlichen Lernbedarfe und Lernziele in der Lehrveranstaltung.
Fordert das selbststandige Lernen und die Beobachtung des eigenen Lern-
fortschritts (vgl. ebd.).

Markt der Méglichkeiten — An mehreren begehbaren Stationen werden Auf-
gaben/Ubungen oder Ergebnisse an Info-Tischen oder Plakaten ausgestellt.
Die Studierenden konnen selbstgesteuert die (Teil-)Aufgaben erarbeiten
oder Ergebnisse gemeinsam durch lockere Peer-to-Peer-Gesprache diskutie-
ren (siehe ,Infomarkt” in Hoffmann/Kiehne 2016: 40).
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In der Lehr-Lern-Situation lasst sich Lernen durch die Interaktion und Kommunikation in der Gemein-
schaft der Studierenden als ,,soziales Handeln”“ (Eggers 2016a: 61) verstehen. Bei Gruppenarbeiten
sollte die Gruppenbildung daher nicht unbedingt den Studierenden Gberlassen werden. Denn: Studie-
rende bringen unterschiedliche Sozial- und Selbstkompetenzen und -reflexion mit, so dass Stereotypi-
sierungen und ungewiinschte Gruppendynamiken wie Tendenzen zur Homogenisierung, Hierarchisie-
rung und Konkurrenz innerhalb oder zwischen Gruppen — und entlang gesellschaftlicher Macht- und
Herrschaftsverhaltnisse — den Lernprozess beeintrachtigen konnen (vgl. HAW Hamburg: 34). Es ist rat-
sam, Gruppen gezielt und systematisch inklusiv zu bilden, z. B. in Bezug auf Thema, Medien, Me-
thode/Didaktik, theoretischen Ansatz, 0. A. Nach Leistungs- oder ,Wissensstand’ zu sortieren, ist unter
Bedingungen einer heterogenen Studierendenschaft wenig sinnvoll. Wenn dennoch nach Lernvoraus-
setzungen oder ahnlichen Lerninteressen differenziert werden mdochte, schlagen Linde und Aufer-
korte-Michaelis (2014) vor, danach zu sortieren, ,,wer vom Unterricht profitiert und wer nicht. Dieje-
nigen, die nicht vorwartskommen — unabhangig vom Ausgangspunkt — bediirfen anderer Angebote”
(ebd.: 150).

Digitale Lehre

Die genannten Formate lassen sich teilweise in die digitale Lehre Uibertragen, teilweise sind Anpassun-
gen notwendig. Wichtig ist zu bericksichtigen, dass die sozialen Aspekte der Lehre (und des gemein-
samen Lernens) im digitalen Setting erschwert sind. Ein entsprechender Methodeneinsatz kann helfen,
dies aufzufangen und Moglichkeiten des gegenseitigen Kennenlernens, des Austauschs und der Refle-
xion zu schaffen. Eine Option sind ausfiihrliche Vorstellungsrunden, Kleingruppen- oder Tandemarbei-
ten in Breakout-Raumen sowie das Signalisieren der Ansprechbarkeit der Lehrperson bei Fragen und
Herausforderungen. Mit dem Ansatz des Blended Learning werden Prasenzlernen und selbstorgani-
siertes Lernen sowie digitale, nicht-digitale und hybride Lernrdume bewusst verbunden, um unter-
schiedliche Lernbediirfnisse und Lernvoraussetzungen anzusprechen. Durch Prasenzangebote konnen
Studierende sich z. B. leichter vernetzen und Kontakte kniipfen, wahrend digitales Lernen starker
selbstgesteuert sein kann.

Links

» Weitere allgemeine Lehrmethoden: Hoffmann/Kiehne (2016): ,ldeen fir die Hochschullehre. Ein Metho-
denreader.” Online: https://depositonce.tu-berlin.de/bitstream/11303/5219/3/ideen hochschullehre.
pdf.

» Materialien und Anregungen zur digitalen Lehre finden sich unter Hochschuldidaktik Online, ,Schatzkiste
Digitale Lehre”: https://hochschuldidaktik-online.de/schatzkiste-digitale-lehre/.

» ,Handreichung flr eine diversitdtsbewusste digitale Lehre” der Goethe Universitat Frankfurt a.M. (2020):
https://www.uni-frankfurt.de/92255827/2020 04 29 DiversitDigitaleLehreHandreichung.pdf.

» ,Code of Conduct: Regeln flr digitale Lehrveranstaltungen an der Freien Universitat Berlin®:

https://www.fu-berlin.de/universitaet/profil/studium_lehre/code-of-conduct/index.html.

» Zentrum fur Digitale Lehre, Campus-Management und Hochschuldidaktik, Universitait Osnabrick:
https://www.virtuos.uni-osnabrueck.de/digitale lehre.html.
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3.2.3 Interaktion/Kommunikation und Umgang mit Konfliktsituationen

Fiir eine diskriminierungskritische und diversitatssensible Lehr-Lern-Situation ist die Gestaltung der In-
teraktion und Kommunikation zwischen Lehrperson und Studierenden sowie unter Studierenden ent-
scheidend. Diskriminierungs- und Konfliktsituationen kénnen grundsatzlich unter Studierenden aber
auch zwischen Lehrperson und Studierenden (in beide Richtungen) auftreten. Die folgenden Ausfiih-
rungen reflektieren primar den Umgang mit Konfliktsituationen unter Studierenden. Einige Punkte
treffen aber auch auf die anderen Konfliktkonstellationen zu.

Damit Konflikte und Spannungen in der Lehrveranstaltung fiir den Lernprozess produktiv genutzt wer-
den kdnnen, empfiehlt es sich, frihzeitig eine offene, wertschatzende und anerkennende Diskus-
sions- und Fragekultur zu etablieren (siehe 3.1 Vorbereitung). Verstandnisschwierigkeiten und Prob-
leme sollten ernst genommen und, wenn moglich, gemeinsam gelost werden. Dies beinhaltet auch ein
Lehr-Lern-Setting zu bilden, in dem Studierende auf vulnerable Situationen und Diskriminierung hin-
weisen kdnnen, ohne negative Konsequenzen beflirchten zu missen (vgl. Eggers 2016b: 11).

Lehrende pragen mit ihren eigenen (Nicht-)Thematisierungen, Frage- und Problemstellungen (und
damit verbundenen Normalitatserwartungen), der Moderation der Diskussion und der (Nicht-) In-
tervention im Seminargeschehen die Lehr-Lern-Atmosphéare mit, was ein- oder ausschlieRend wirken
kann (vgl. Universitat Freiburg 2017: 8). Selbstreflexivitat darliber, was das eigene professionelle Han-
deln ausmacht, ist notwendig. Eine Herausforderung besteht im Sprechen iiber Diskriminierung und
Privilegien. Satilmis (2019) rat dazu, das Thematisieren von z. B. den eigenen Privilegien bewusst mit
Humor, positiven Beispielen und Leichtigkeit sowie Erfahrungen aus dem personlichen Alltag zu ver-
binden, um eine angenehme Atmosphére zu schaffen und das Thema bearbeitbar zu machen.

Lehrende sollten darauf achten, in Diskussionen Redebeitrage zu wiirdigen, und durch eine ausgewo-
gene Redezeit und Redereihenfolge eine Beteiligung aller Studierenden zu férdern. Dies umfasst klare
Meldereglungen, besonders in der digitalen Lehre, wenn die Hemmschwelle zur aktiven Beteiligung
unter Studierenden als hoch eingeschatzt wird. Um Gelerntes besser erschliefen zu kénnen, sind Ver-
kniipfungen zum personlichen Alltag und den eigenen Erfahrungen wichtig. Studierende sollten des-
wegen ermutigt werden, eigene Erfahrungen (z. B. migrantisch situiertes Wissen) einzubringen. Jedoch
sollten Studierende nicht stigmatisierend als Teil einer (vermeintlich homogenen) Gruppe markiert
und auf eine ,Betroffenenperspektive’ reduziert werden (mit der sich die Angesprochenen womoglich
gar nicht identifizieren), sondern freiwillig entscheiden, ob sie bestimmte Zuschreibungen oder Erfah-
rungen zum Thema teilen wollen oder nicht. Aus der Perspektive der Migrationsgesellschaft lassen
sich ,alle’ Mitglieder einer Gesellschaft als auf bestimmte Weise von Migration ,betroffen’ begreifen.

Um grolRere Konflikte bei Diskussionen zu vermeiden, erscheint es ratsam, die Inhalte und Materialien
von studentischen Beitragen (z. B. Referaten) im Vorhinein in der Sprechstunde, mit den Studierenden
grob abzustimmen (siehe 3.1.2 Materialien). Jedoch treten Konflikte oder Spannungen um Diskrimi-
nierung und Diversitdt im Lehrveranstaltungsgeschehen meist unauffallig auf, wenn z. B. bestimmte
Kategorisierungen (unreflektiert) vorgenommen bzw. Gbernommen, Stereotype reproduziert oder
strukturelle Macht- und Ungleichheitsverhaltnisse — meist ohne bewusste Absicht — nicht beachtet
werden. Aufgrund der , Allgegenwartigkeit” (Hornstein 2016: 15) und Normalisierung hegemonialer
(ausschlieBender und ungleicher) Verhaltnisse, z. B. durch Sprachgewohnheiten, werden diese Vorfalle
haufig nur durch entsprechende (professionelle oder persénliche) Sensibilitat und Erfahrung bemerk-
bar. Studierende auf Privilegien hinzuweisen und deren gewohnte hegemoniale Denkmuster infrage
zu stellen kann zu starken Gefiihlen von Unwohlsein, Angst, Abwehr oder Widerstand unter
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Studierenden fiihren (vgl. ebd.: 21). Gleichzeitig konnen sich von Ungleichheit und Diskriminierung
Betroffene verletzt, nicht gesehen und schlecht behandelt fiihlen. Diese ambivalente emotionale Ge-
mengelage unter Studierenden kann groRe Herausforderungen und Uberforderungsgefiihle bei Leh-
renden zur Folge haben — insbesondere, wenn Migration, Ungleichheit und Differenz selbst Gegen-
stand der Lehrveranstaltung darstellen und Lernziele damit verbunden sind.

Eggers (2016a: 61) pladiert im Anschluss an Ludwig (2005) mit dem Konzept der ,Handlungssouvera-
nitat” dafiir, dass das Zeigen von Empathie fiir die Subjekte in der Lehr-Lern-Situation als Maxime zu
begreifen sei. Die Handlungsautonomie der Studierenden ist stets aufrechtzuerhalten; wenn mdoglich
ist also — auch in problematischen Situationen — nicht begrenzend auf Studierende einzuwirken (vgl.
ebd.). Das bedeutet, die Studierenden mit ihren Gefiihlen und Handlungs- oder Wahrnehmungsbarri-
eren (um diskriminierungskritisch und diversitatssensibel zu handeln) und damit verbundenen (meist
ungewollten) negativen Auswirkungen nicht alleine zu lassen; (spontane oder uniberlegte) einfache
Schuldzuweisungen oder Opfer-Tater-Zuschreibungen sind unbedingt von allen Beteiligten zu vermei-
den, da so das (Weiter-)Lernen und die individuelle (Reflexions- und Personlichkeits-)Entwicklung von
Personen verhindert, Positionen verhartet und der gemeinsame Lernprozess blockiert werden wiirden
(vgl. ebd.). So betont Satilmis (2019), ,Positionen nicht mit Personen gleichzusetzen” und mahnt an,
stets die Sachebene von der personalen Ebene zu trennen. Stattdessen sollte versucht werden, in einer
schwierigen Situation eine produktive und sachliche Lehr-Lern-Situation (wieder-)herzustellen.

Fiir das konkrete Konfliktmanagement gibt es kein Rezeptwissen. Einige grundlegende Aspekte lassen
sich aber nennen (vgl. Satilmis 2019):

e Atmosphdre: Grundlegend empfiehlt es sich, stets die Atmosphdre im Raum zu registrieren. Wenn Span-
nungen wahrgenommen werden, kann dies von der Lehrperson ohne Bewertung auf der Metaebene the-
matisiert werden (z. B. ,,Einen Moment bitte. Ich habe den Eindruck, dass hier im Raum gerade bestimmte
Geflhle ausgelost wurden.”).

e Fehlerfreundlichkeit: In Konfliktsituationen stellt sich die Frage: ,,Wie kdnnen Reproduktionen von Macht-
verhaltnissen so bearbeitet werden, dass sie moglichst wenige negative Konsequenzen haben?“ (Goel 2016:
46; siehe 3.1.1 Inhalt/Curriculum fiir ndhere Ausfiihrungen). Dabei liegt es im Ermessen des/der Lehrenden,
abzuwagen und zu entscheiden, wie viel Zeit zur Bearbeitung eines Konfliktes im Lehrveranstaltungskontext
aufgewendet werden kann.

¢ Intervenieren und deeskalieren: Bei verletzenden AuBerungen ist es wichtig, direkt zu unterbrechen und
nach Losungen zu suchen (moglicherweise auch in weiteren Gesprachen auRerhalb der Lehrveranstaltung).
Die Fachstudienberatung des IMIB-Masterstudiengangs kann Ansprechperson sein fiir Unterstlitzung z. B.
durch externe Mediator:innen; im Falle von IMIB-Erstsemesterklassen konnen ggf. die Tutor:innen einbe-
zogen werden.

e Betroffene schiitzen: Betroffene sollten mit der Situation nicht allein gelassen, sondern eher gestarkt wer-
den. Jedoch ist es unbedingt zu vermeiden, sie gegen ihren Willen (weiter) herauszustellen oder durch
ihre spezifische Situation zu (re-)stigmatisieren.

e Alle Studierenden involvieren: Lehrpersonen sollten moderierend auf die Situation einwirken. Das Problem
und die Suche nach Lésungen an alle Studierenden zurlick zu spiegeln, kann auf die Lehrperson in dem
Moment entlastend wirken und helfen, die Lehrsituation aufrechtzuerhalten (vgl. Satilmis 2019).

e Gegenseitiges Verstiandnis schaffen statt auszugrenzen: Um gegenseitiges Verstandnis fur die Situation zu
entwickeln und das Problem didaktisch zu bearbeiten, sollte beispielsweise den multiplen Motivationen
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aller am Konflikt Beteiligten im Seminarraum nachgespiirt werden. Kritik an bestimmten AuBerungen oder
Handlungen ist im Anschluss an die vereinbarte Gesprachskultur immer wertschatzend, anerkennend und
solidarisch zu duRern. Kramer (2016) hat daflir das Konzept des ,,Call in“ entwickelt.

e Lernmotive: Es kann zudem hilfreich sein, sich Gber die Lernmotivationen der Studierenden erneut Gedan-
ken zu machen, um realistisch abzuschatzen, inwieweit der Konflikt oder die Spannung fiir den Lernprozess
tatsdchlich genutzt werden kann oder soll. Im Anschluss an Hornstein (2016: 22) ist es ratsam, im Umgang
mit Diskriminierungskritik weniger die Studierenden mit abwehrender Haltung, sondern eher die , kritische
Mitte“ (ebd.: 23) im Blick zu halten, die offen fiir transformatives Lernen und Hinterfragen eigener Stand-
punkte und Erfahrungen ist (vgl. ebd.).

Links

» ,Herausfordernde Situationen mit Studierenden”, Universitdt Bremen: https://www.uni-bremen.de/file-
admin/user upload/sites/toolbox-hochschullehre/Inhaltsgrafiken/3. Durchfuehrung/3.2.2 Auf Studie-
rende reagieren/Herausfordernde Situationen mit_Studierenden.pdf.

» ,Handlungsempfehlungen fir Lehrende in Fallen von Diskriminierungen zwischen Studierenden”, Universi-
tat Wien: https://ctl.univie.ac.at/fileadmin/user upload/z ctl/Diversity/Handlungsempfehlungen Stand
01102018-1.pdf.

3.3 Nachbereitung

Veranstaltungen an Hochschulen umfassen auch Feedback (unter dem Semester und am Ende), eine
Evaluation sowie von Studierenden zu erbringende Priifungsleistungen. Wie diese Veranstaltungsele-
mente diversitatssensibel gestaltet werden kdnnen, ist Gegenstand dieses Kapitels.

3.3.1 Feedback

Regelmaliges gegenseitiges Feedback ist flir Studierende wie Lehrende gleichermalien wichtig. Sich
als Studierende:r selbst zu Inhalt und Form von Lehrveranstaltungen fundiert und konstruktiv kritisch
zu aulern, fordert die aktive Kritikfahigkeit, starkt die Einbindung in die Lehr-Lern-Gruppe und ver-
starkt das Gefiihl der Selbstwirksamkeit etwa dann, wenn Lehrende die Kritik ernst nehmen und Stu-
dierenden so signalisieren, dass sie gehort und ihre Vorschlage beherzigt werden. Umgekehrt ist es
gerade in heterogenen Lerngruppen wichtig, dass sich Lehrende regelmaRBig Feedback einholen, um
feststellen zu kénnen, ob alle Studierenden ,mitgenommen’ werden. Das Feedback sollte konstruktiv
genutzt werden, um die eigene Lehre zu verbessern und an die unterschiedlichen Erwartungen, Inte-
ressen und Bedirfnisse der Studierenden anzupassen. Das erhoht die Zufriedenheit der Studierenden
und letztlich den Lernerfolg. Lehrende sollten sich (und ihre Studierenden) daher regelmaRig fragen:
Ist das Lernniveau angemessen? Sind Studierende unter- oder lberfordert?

Link

» Die Universitat Duisburg-Essen hat eine Auswahl an Methoden zusammengestellt, um sich Feedback zum
Lernerfolg und zu Lernprozessen einzuholen: https://e-pflicht.ub.uni-duesseldorf.de/content/titleinfo/
252649.
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Gleichzeitig ist auch ein regelmaRiges Feedback an die Studierenden zu Lernerfolg und Lernprozess
hilfreich, damit diese stets wissen, wo sie stehen und was von ihnen erwartet wird. Zur Entlastung der
Lehrenden kénnen hier auch regelméaRige Self Assessments (in Form von Ubungsklausuren oder an-
dere Formen der Wissensabfrage, die der eigenen Lernfortschrittskontrolle dienen) oder Peer Assess-
ments (bei denen Studierende gegenseitig ihre Arbeit kommentieren, bewerten, bzw. sich Riickmel-
dung iiber Stirken und Verbesserungspotenziale geben) genutzt werden. Lehrende kénnen mit den
Studierenden auch diskutieren, wie sie das Feedback produktiv fiir die Zukunft, den eigenen Lernpro-
zess und -fortschritt nutzen kénnen (Assessment as Learning).

3.3.2 Evaluierung

Eine Evaluation am Ende der Lehrveranstaltung kann helfen, die zukiinftige eigene Lehr-Lern-Praxis zu
verbessern. Gleichzeitig bietet sie — wie das Feedback im Verlauf der Veranstaltung — auch die Mog-
lichkeit, Studierenden und ihren Bediirfnissen Gehor zu verleihen und ihnen zu signalisieren, dass sie
ernstgenommen werden. Die Universitat Osnabrick bietet vorgefertigte Fragebogen zur Veranstal-
tungsevaluation (Informationen bietet die Servicestelle Lehrevaluation: https://www. psycho.uni-os-

nabrueck.de/service beratung/servicestelle lehrevaluation.html).

Lehrende kdnnen zuséatzlich aber auch eigene Evaluationsmethoden anwenden, die starker auf Fragen
zur Umsetzung diversitatssensibler und diskriminierungskritischer Lehre eingehen als dies (bislang) in
den Evaluationsbégen der Universitat Osnabriick der Fall ist. So kdnnen Lehrende beispielsweise ab-
fragen, ob die Methoden als partizipativ erlebt wurden, ob die Relevanz des Themas der Lehrveran-
staltung flr unterschiedliche soziale Gruppen (ausreichend) thematisiert wurde oder die Lehrperson
gender- und diversitatsbewusste Sprache verwendet hat. Explizit gefragt werden kann hier —anonym
und freiwillig — auch danach, ob sich Studierende aufgrund bestimmter Diversitatskriterien (z. B. sexu-
elle Identitat, Alter, soziale Herkunft, korperliche Beeintrachtigung etc.) ausgeschlossen bzw. benach-
teiligt geflihlt haben. Lehrende kdnnen sich dabei auch fragen, wie die Evaluation der Lehre zum Abbau
von Diskriminierung (in zuklinftigen Veranstaltungen) beitragen kann, welches Potenzial also in der
Evaluation flr die Entwicklung von Veranstaltungen liegt.

Link

» Eine Zusammenstellung moglicher Fragen zur Evaluation eines Seminars bietet die FU Berlin in ihrer , Tool-
box Gender und Diversity in der Lehre”: https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/tool-box/lehrme-

thoden/a-z/ inhaltselemente/faq3/evaluation.html.

Hilfreich ist es auch, wenn Lehrende den Studierenden regelmalig ihre Ansprechbereitschaft signali-
sieren, transparent machen, wie und wann sie erreichbar sind, sowie die Chancen einer Beratung auf-
zeigen. In Beratungsgesprachen sollten die Belange der Studierenden im Vordergrund stehen, nicht
die Demonstration der eigenen fachlichen Kompetenz. Lehrende sollten zudem weitere universitdre
Beratungsangebote und -strukturen kennen, um ihre Studierenden entsprechend informieren und bei
Bedarf an kompetente Ansprechpartner:innen vermitteln zu kénnen. Es kann hilfreich sein, entspre-
chendes Informationsmaterial wie Flyer, Broschiiren oder Links der entsprechenden Beratungsstelle
griffbereit zu haben und Studierenden bei Bedarf auszuhdndigen. Um die eigene Lehr-praxis regelma-
Rig zu reflektieren, sollten Lehrpersonen an hochschuldidaktischen und diversitatssensiblen und dis-
kriminierungskritischen Schulungen und Weiterbildungen teilnehmen.
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3.3.3 Priifungsleistungen

Wie kénnen Diskriminierungsschutz und Diversitatssensibilitdt in Prifungsprozessen beriicksichtigt
werden? Ausgangspunkt ist hier die Reflexion von Chancengleichheit: Haben wirklich alle die gleichen
Ausgangsbedingungen? Welche Normalitatserwartungen herrschen vor? Sind Sie sich bewusst, dass
einheitliche Prifungen immer auch Studierende benachteiligen (kénnen)? Teilen Sie Bewertungskrite-
rien bereits einige Zeit vor der Priifung mit? Wurden Lerninhalte und Lernziele im Sinne des Construc-
tive Alignment klar aufeinander abgestimmt? Sind Lernziele und Bewertungskriterien transparent?

Transparenz ist dabei ein wichtiges Schlagwort. Lehrende sollten von Veranstaltungsbeginn an ihre
Erwartungen hinsichtlich der Lehr-/Lernziele transparent machen, ebenso Priifungsanforderungen
und -formen. Um Studierenden einen besseren Planungshorizont zu ermdoglichen, sollten Lehrende
Priifungstermine rechtzeitig bekannt geben und die Studierenden tber Moéglichkeiten von Wiederho-
lungsprifungen informieren.

Um Prifungen moglichst inklusiv zu gestalten, kénnen Lehrende den Studierenden die Moglichkeit
geben, zwischen verschiedenen Priifungsformen zu wahlen, um den unterschiedlichen Kompetenzen
der Studierenden gerecht zu werden (kompetenzorientiertes Priifen). Hier sind allerdings die jeweili-
gen Priifungsordnungen zu beriicksichtigen, die eine solche Flexibilitdt nicht immer zulassen, sondern
teilweise bestimmte Priifungsformen festlegen. Hilfreich kann es auch sein, Studierenden einen Uber-
blick liber qualitativ unterschiedliche Priifungsergebnisse zu geben, damit sie Qualitdtsunterschiede
erkennen und sich entsprechend besser vorbereiten kbnnen. Moglich wird das beispielsweise dadurch,
dass sie Priifungsergebnisse anderer Studierender einsehen kdnnen — natiirlich nur nach deren Einver-
standnis!

Um grolBtmogliche Transparenz herzustellen, kann es auch hilfreich sein, den Studierenden einen Kri-
terienkatalog zur Bewertung von Leistungen zur Verfiigung zu stellen. Studierende kbnnen zu Veran-
staltungsbeginn auch dialogisch in die Entwicklung von Qualitatskriterien einbezogen werden. So er-
halten sie ein Verstandnis dafiir, was ,gute Leistung’ (in der Lehrveranstaltung) genau ausmacht. Statt
komplexer Abschlusspriifungen konnen auch verschiedene Teilpriifungen sinnvoll sein, die es ermog-
lichen unterschiedliche Prifungsformate mit unterschiedlichem Umfang abzudecken, die den unter-
schiedlichen Kompetenzen, Interessen und Starken der Studierenden entgegenkommen (z. B. Projekt-
poster, Referate, studentische Konferenzen, schriftliche Ausarbeitungen).

Diskriminierungskritisch und diversitdtssensibel prifen bedeutet, Studierenden mit besonderen Be-
lastungen, Behinderungen oder Studiensituationen gleiche Teilhabechancen zu ermdéglichen. Gleich-
zeitig ist das Thema haufig mit Scham besetzt (Ahmed 2012), da besondere Belastungen (wie z. B.
psychische oder chronische Erkrankungen) nicht immer sichtbar sind und die Studierenden diese of-
fenlegen miissen, um zum Beispiel einen Nachteilsausgleich zu beantragen, der auf gleichberechtigte
Teilhabe hinwirken soll. Haufig fehlt auch das Wissen dariber, dass der Nachteilsausgleich existiert.
Hier gilt es, die Studierenden bereits zu Beginn der Veranstaltung entsprechend zu informieren.

Der Nachteilsausgleich ist im Hochschulrahmengesetz (HRG)® des Bundes, im Niedersichsischen
Hochschulgesetz (NHG)® sowie in den Priifungsordnungen der Universitiat Osnabriick verankert. Er
sieht vor, dass Rahmenbedingungen fiir Priifungen so modifiziert werden kénnen, dass Studierende

8 https://www.gesetze-im-internet.de/hrg/HRG.pdf.

https://www.mwk.niedersachsen.de/download/106102/Niedersaechsisches Hochschulgesetz NHG und
Niedersaechsisches Hochschulzulassungsgesetz NHZG vom 15.12.2015.pdf.

9
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mit Beeintrachtigungen nicht benachteiligt werden. Dies betrifft beispielsweise verdanderte Priifungs-
formen wie mindliche statt schriftliche Prifungen fiir Sehbehinderte; schriftliche statt mindliche Pri-
fungen fur Horbehinderte; eine verlangerte Priifungszeit oder verdnderte Pausenzeiten wie z. B. bei
Klausuren fir Personen mit Lese-/Rechtschreibschwache oder motorischen Sprechbeeintrachtigun-
gen; ein veranderter Priifungsort, wie z. B. ein separater Priifungsraum bei Personen mit Konzentrati-
onsschwierigkeiten oder Angststérungen; ein verdnderter Priifungstermin fiir Personen mit chroni-
schen Erkrankungen oder die Bewilligung geeigneter Hilfsmittel wie z. B. ein Worterbuch bei interna-
tionalen Studierenden.

Links

» Der Nachteilsausgleich muss von Studierenden beantragt werden. Informationen, wie und wo das an der
Universitdt Osnabriick moglich ist, finden sich hier: https://www.uni-osnabrueck.de/studieninteressierte/

erste-orientierung/studieren-mit-behinderung-und-chronischer-erkrankung/.

» Vertiefte Informationen zur Bericksichtigung von Studierenden mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen
oder Behinderungen in der Lehre bietet die Handreichung ,Diversitat und Inklusion in Ihrer Hochschul-
lehre: Schritte fiir ein chancengerechtes Studium” der Universitat zu KoIn (Hartke et al. 2019).

Neben dem gesetzlichen Nachteilsausgleich gibt es auch die Moéglichkeit, andere Benachteiligungen
individuell ausgleichen zu lassen. Das hierfiir erforderliche Vertrauensverhaltnis zwischen Lehrenden
bzw. Prifenden und Studierenden wird im besten Fall bereits durch die in der Lehrveranstaltung ge-
schaffene Lernatmosphare begriindet. Lehrende kénnen dariiber hinaus rechtzeitig auf Moglichkeiten
der Beratung durch Dritte hinweisen.

SchlieBlich sollten fir die Priifungssituation selbst inklusive und chancengleiche Bedingungen herge-
stellt werden, z. B. Barrierefreiheit. Das ist auch in digitalen Priifungssituationen herausfordernd, da z.
B. eine schlechte Internetverbindung die Priifungssituation beeintrachtigen kann. Gleichzeitig bieten
digitale Priifungsformate auch Chancen diversitatssensiblen Priifens, da etwa Studierende mit Erkran-
kungen die Prifungen in ihrer gewohnten hduslichen Umgebung ablegen kénnen. Das kann auch fiir
Studierende mit Care-Verpflichtungen hilfreich sein. Allerdings haben nicht alle Studierenden in der
hauslichen Umgebung einen Riickzugsraum, um Priifungen ungestort ablegen zu konnen. Prifungster-
mine sollten auch kulturelle und religiose Feiertage beriicksichtigen.

Links

» Pache, llona (2016): Evaluierung. In: AG Lehre/ZtG (Hrsg.): Diskriminierungskritische Lehre, 66—72. Online:
https://www.gender.hu-berlin.de/de/studium/diskriminierungskritik-1/broschuere-der-ag-lehre-diskrimi-

nierungskritische-lehre-denkanstoesse-aus-den-gender-studies.

» Informationen zu Chancen und Herausforderungen digitaler Priifungen bietet das ,,Hochschulforum Digita-
lisierung”: https://hochschulforumdigitalisierung.de/de/dossiers/digitale-pruefungen.

» Freie Universitat zu Berlin (2020), ,Heterogenitat und Lehre. Praxishandreichung fiir eine diversitatssensible
Lernsituation und Diskriminierungsschutz”: https://www.geschkult.fu-berlin.de/studium/beratung/ quali-

taetssicherung/diversitaet-und-lehre/Praxishandreichung.pdf.
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Beratungs- und Unterstiitzungsangebote an der Universitat
Osnabriick

Um Beschwerden von Studierenden im Fall von Benachteiligung oder Diskriminierung einzufangen und
darauf reagieren zu kdénnen, bedarf es vertrauensvoller und kompetenter Ansprechpersonen sowie
dezentraler (universitdrer und studentischer) Beratungs-, Begleitungs- und Unterstiitzungsstrukturen
und Initiativen.

Eine Auswahl an Links

> Beauftragte: https://www.uni-osnabrueck.de/universitaet/organisation/beauftragte/.

» Familienservice: https://www.uni-osnabrueck.de/universitaet/organisation/familien-service/.

> Gleichstellungsbiiro: https://www.uni-osnabrueck.de/universitaet/organisation/zentrale-verwal-

tung/gleichstellungsbuero/.

» Studierendenreferate des Allgemeinen Studierendenausschusses (AStA) der Universitat Osna-
briick: https://www.asta.uni-osnabrueck.de/.

» Die Beratungsangebote des Studierendenwerks Osnabriick: https://www.studentenwerk-osnab-

rueck.de/de/beratung.html.
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