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1. Konzeption der Weiterbildungsreihe

Ausgangspunkt zur Initilerung und zur anschliefenden Entwicklung der Weiterbildungsreihe
zum Anti-Bias-Ansatz fiir hauptamtliche sowie ehrenamtliche Mitarbeitende des Programms
»Integration durch Sport” war die Feststellung, dass das bisherige inhaltliche Konzept — vor
allem auch in Bezug auf die ostdeutschen Bundeslander — nicht passgenau war. Zum einen
gab es bislang im ostdeutschen Raum wesentlich weniger Menschen mit Migrationshinter-
grund1 als im westdeutschen Raum.? Zum anderen zeigte sich, dass die Auseinandersetzung
mit dem Thema Integration in den Sportvereinen letztlich weitaus mehr Themen aufwirft, als
die Frage wie Menschen mit Migrationshintergrund fiir die Sportvereine gewonnen und ge-
halten werden kdnnen.

Vor diesem Hintergrund zielte die neue Seminarreihe, die sich an Fachkrafte in den ostdeut-
schen Bundeslandern richtete, auf:

* Reflexion Uber soziale Vielfalt,

* Beschaftigung mit ,Diversitatshindernissen’ und den damit verbundenen
Spannungsfeldern,

* Einflihrung in den Anti-Bias-Ansatz,

* Forderung der (padagogischen) Kompetenz (Chernivsky/Bernuth: Protokoll
Seminar 1, Folie 9).

Zudem sollte die Fortbildung ,ein dialogischer Raum fir Erfahrungsaustausch, angelehnt an
den Anti-Bias-Ansatz, ein ,sicherer Ort’ flir ,unbequeme’ Themen [sowie] eine Moglichkeit
fiir grundlegende Praxisreflexionen” sein (ebd., Folie 10).

Die Gruppe der Teilnehmenden war in Bezug auf verschiedene Kriterien sehr heterogen zu-
sammengesetzt (Hierarchien, Alter, inhaltliches Vorwissen, Herkunft, bestehende Kontakte
bzw. Beziehungen innerhalb der Gruppe). Ganz bewusst sollten verschiedene Hierarchie-
ebenen gemeinsam an allen Seminaren teilnehmen, d.h. sowohl Leitungskrafte als auch ihre
Angestellten.

Grundlegend konzipiert und begleitet wurde die Reihe von einer Steuerungsgruppe, die aus
5 Personen bestand: Uwe Koch (Brandenburgische Sportjugend) und Martina Spindler (Lan-
dessportbund Sachsen) als Auftraggeber_innen, Marina Chernivsky und Christiane Bernuth
als Seminarleitung sowie Dr. Oliver Trisch zur wissenschaftlichen Begleitung. Die Aufgabe der
Steuerungsgruppe lag darin, den Projektverlauf kritisch zu begleiten und gemeinsame Ent-
scheidungen zu treffen. Insgesamt fanden im gesamten Projektverlauf sechs Treffen statt.

Die wissenschaftliche Begleitung zielte zum einen darauf ab ein regelmaRiges Coaching fir
die Seminarleitung durchzufiihren sowie an den Treffen der Steuerungsgruppe teilzuneh-
men. Insgesamt fanden im gesamten Projektverlauf fiinf Treffen zum Coaching der Semi-
narleitung statt. Das Coaching wurde von den Beteiligten als sehr sinnvolles und ergdnzen-

! Zu Menschen mit Migrationshintergrund zdhlen hier entlang der Definition des Statistischen Bundesamtes alle
in die BRD zugewanderten Menschen und ihre Nachkommen (einschlieBlich der dritten Generation).

2 Vgl. Statistisches Bundesamt: Mikrozensus; Bundesamt fir Migration und Flichtlinge (BAMF):
Migrationsbericht 2010: http://www.bpb.de/nachschlagen/zahlen-und-fakten/soziale-situation-in-
deutschland/61646/migrationshintergrund-i (ge6ffnet am 10. Dezember 2015).
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des sowie unterstiitzendes und auch entlastendes Angebot angesehen. Zum anderen war die
zentrale Aufgabe der wissenschaftlichen Begleitung die Evaluation des Gesamtprojektes
durchzufiihren.

Die insgesamt sieben Seminare bzw. Module wurden von Marina Chernivsky und Christiane
Bernuth inhaltlich konzipiert und durchgefiihrt. Die Seminarreihe bestand aus zwei Baustei-
nen. Die Module 1-5 zielten auf eine grundlegende Sensibilisierung und eigene Auseinander-
setzung mit den eingangs genannten Seminarthemen. Die Module 6 und 7 widmeten sich
der Frage wie die behandelten Themen in der Praxis — d.h. hier in den jeweiligen Aufgaben-
feldern der Teilnehmenden —angewandt bzw. umgesetzt werden kénnen.

Das folgende Schaubild gibt einen Uberblick iiber die oben beschriebenen zentralen Ele-
mente des Gesamtprojektes.

Sensibilisierung: Praxisibertrag: Abschluss-
1-5 6,7 veranstaltung
CoaChing fortlaufend fortlaufend

Diskussion der

Steueru ng fortlaufend fortlaufend Evaluations-
ergebnisse
Fragebogen, Fragebogen, Prasentation
Interviews Interviews der Ergebnisse

Abbildung 1: Uberblick Gesamtprojekt

Das Projekt hatte eine Laufzeit von insgesamt knapp 2 Jahren — mit Beginn der ersten Steue-
rungsgruppe am 15.11.2013 in Berlin bis zur Abschlussveranstaltung am 30./31. Oktober
2015 in Leipzig.

Termine und Orte der Seminarreihe:

e Modul 1: 06.-08.12.2013, Blossin

e Modul 2: 21.-23.03.2014, Blossin

e Modul 3:21.-23.11.2014, Schloss Gollwitz

e Modul 4:12.-14.12.2014, Blossin

e Modul 5:27.02.-01.03.2015, Dresden

e Modul 6: 17.-19.04.2015, Schloss Gollwitz

e Modul 7: 12.-14.06.2015, Blossin

e Abschlussveranstaltung: 30.-31.10.2015, Leipzig
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Die Weiterbildungsreihe startete mit 15 Teilnehmenden in Modul 1. Vom zweiten bis fiinften
Modul waren es 16 Teilnehmende. An den beiden letzten Modulen 6 und 7 nahmen 13 Per-
sonen teil.

2. Methodische Uberlegungen, Fragestellungen, Verlauf der Evaluation

Der grundlegende Gedanke war die Anwendung einer begleitenden (und prozessorientier-
ten) Evaluation der gesamten Reihe. Dazu sollten verschiedene Erhebungsmethoden wie
Fragebdgen (mit offenen und standardisierten Fragestellungen) sowie (leitfadenorientierte)
Gruppeninterviews an verschiedenen Stellen zur Anwendung kommen. Die Ergebnisse soll-
ten abschlieRend in einen Gesamtbericht einflieBen, der allen Teilnehmenden auf der Ab-
schlussveranstaltung vorgestellt wird.

Ziel dieser begleitenden Evaluation war es einerseits, die Weiterbildung moéglichst nah ent-
lang an den Bediirfnissen aller Teilnehmenden auszurichten sowie eine Rickmeldung liber
die Erfahrungen zu erhalten, die fiir die weitere Arbeit (den ndachsten Weiterbildungsdurch-
lauf) genutzt werden kénnen. Andererseits sollten auch den Auftraggeber_innen bzw. den
Initiator_innen der Weiterbildung aussagekraftige Ergebnisse prasentiert werden, die zeigen,
ob und in welcher Form die Erfahrungen der Weiterbildung einen Mehrwert fir das bishe-
rige Programm darstellen und wie diese passgenau in der Praxis genutzt werden konnen.
Dariiber hinaus war die Frage nach der Ubertragbarkeit der Inhalte der Reihe auf andere
Bundesldander von Interesse. Die zentralen Fragestellungen fasse ich nachfolgend in einem
Uberblick zusammen:

Hat der Anti-Bias-Ansatz das Programm Sport
Interkulturell bereichert?

Welchen Mehrwert hat der Anti-Bias-Ansatz fiir das
Programm?

Gibt es etwas Neues?

Hat der Anti-Bias-Ansatz den Blick auf Inhalte,
Haltungen, Umgang mit der Zielgruppe verandert bzw.
verbessert? j |

(L L]

Ware es gut, die Inhalte bzw. diesen
Weiterbildungsansatz auf alle Bundeslander zu
Ubertragen?

|

Abbildung 2: Zentrale Fragestellungen der Evaluation

Die Evaluation der Seminarphasen gliederte sich in mehrere Schritte. Zu Beginn des ersten
Moduls erhielt jede_r Teilnehmende einen Fragebogen zu Erwartungen, Zielen, Vorerfah-
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rungen und Beflirchtungen. Mit diesem ersten Fragebogen wurden alle Teilnehmenden auch
Uber die Ziele und Inhalte der wissenschaftlichen Begleitung und Evaluation informiert.

Am Ende der ersten Seminarphase, im abschlieenden 5. Modul, erhielten die Teilnehmen-
den wiederum einen Fragenbogen, der an den ersten anknlpft. Es war geplant im 5. Modul
zusatzlich ein Gruppeninterview bzw. eine Gruppendiskussion zu den bisherigen Seminarer-
fahrungen durchzufiihren. Der Seminarverlauf in den Modulen 1-5 sowie die Gesprache in
den begleitenden Coachings sowie der Steuerungsgruppe haben ergeben, dass es sinnvoll
ware, die Gruppe der Teilnehmenden in diesem Interview zu trennen. Grund dafiir war die
Annahme, dass die in der Gruppe vorhandenen und splirbar gewordenen Hierarchien zwi-
schen Leitungskraften und (ihren) Mitarbeitenden moglicherweise dazu fihren kdnnten, in
einem gemeinsamen Interview zu diesem Zeitpunkt eher weniger, nichts oder nur sozial er-
winschtes mitzuteilen (ndheres dazu im Abschnitt Evaluationsergebnisse). Daher wurden
zwei Interviews durchgefiihrt, eines mit den Leitungskrdften und eines mit den ,reinen”
Teilnehmenden.

Flr den Beginn des zweiten Bausteins (Modul 6) war wiederum geplant einen Fragebogen zu
nutzen. Von diesem Vorhaben wurde Abstand genommen, weil die Erwartungen flr gesam-
ten Baustein 2 (Modul 6 und 7) bereits in den Fragebdgen nach Modul 5 sowie in den beiden
Interviews deutlich zu Tage getreten sind. An Stelle dessen wurde am Ende des Bausteins in
Modul 7 ein abschliefender Fragebogen verteilt. Die Fragen bezogen sich zum einen auf die
beiden letzten Module und zum anderen noch einmal auf die gesamte Reihe (Modul 1-7).
Geplant war auch hier ein Gruppeninterview mit allen Teilnehmenden zusammen, was in
dieser Form auch durchgefiihrt wurde. Zusatzlich wurde nach dem Ende der Seminarreihe
ein Interview mit der Seminarleitung durchgefiihrt, um alle Perspektiven auch durch ein In-
terview in die Gesamtevaluation einflielen zu lassen. Die Evaluation erfolgte anonym, das
betrifft sowohl die Auswertung der Fragebogen als auch die Ergebnisse der
Gruppeninterviews sowie die Verwendung moglicher Zitate aus dieser. Zusatzlich zu den
Fragebogen sowie den Interviews wurde in der Gesamtevaluation auch auf die
Seminarprotokolle zurlickgegriffen. Des Weiteren flieBen flankierend auch Eindriicke aus
den Steuerungstreffen sowie den Coachings mit ein. Zusammenfassend ein Uberblick Giber
die durchgefiihrten Evaluationsschritte:

Modul 1-5: Evaluation der Sensibilisierungsseminare

¢ Befragung der Teilnehmenden im ersten Modul iber einen Fragebogen
¢ Befragung der Teilnehmenden im flinften Modul Uber einen Fragebogen
e Gruppeninterview im fliinften Modul mit den Leitungskraften

e Gruppeninterview im flinften Modul mit den ,reinen” Teilnehmenden
¢ Darstellung und Diskussion der Ergebnisse in der Steuerungsgruppe

Modul 6, 7: Evaluation der Seminare zum Praxistibertrag

e Befragung der Teilnehmenden im siebten Modul liber einen Fragebogen
e Gruppeninterview im siebten Modul mit allen Teilnehmenden

¢ Interview mit der Seminarleitung nach dem siebten Modul
¢ Diskussion der Gesamtergebnisse im Rahmen einer Abschlussveranstaltung

Abbildung 3: Uberblick Evaluationsschritte
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3. Evaluationsergebnisse

3.1 Start der Weiterbildung

3.1.1 Fragebogen in Modul 1 - Ergebnisse im Uberblick

Der erste Fragebogen zielte auf eine Bestandsaufnahme. Gefragt wurde danach, wer an der
Vorganger-Weiterbildung teilgenommen hatte und mit welchem personlich-beruflichen
,Erfolg”. Zudem wurde nach Erwartungen aber auch Beflirchtungen an die neue Reihe ge-
fragt. Darlber hinaus wurde auf einer Skala von 1 (wenig/ niedrig) bis 10 (viel/ hoch) nach
einer Selbsteinschatzung in Bezug auf theoretische und praktische Kenntnisse des Anti-Bias-
Ansatzes, der eigenen Reflexionsfahigkeit in Bezug auf das Thema Diskriminierung sowie die
eigene Motivation den Anti-Bias-Ansatz in der Praxis anzuwenden gefragt.

14 Fragebogen wurden nach dem Modul 1 ausgewertet. Von den 14 Personen (15 haben am
ersten Modul teilgenommen) haben 8, also etwas mehr als die Halfte an der Vorgdangerwei-
terbildung teilgenommen. Diese 8 Teilnehmenden gaben verschiedene Antworten bzw.
Schlagworte auf die Frage nach dem Nutzen bzw. Effekt dieser Vorgangerreihe an: z.B. Hori-
zonterweitern; Nachdenken (ber sich selbst; neue Kenntnisse zum Kulturbegriff aber auch
niedrig; wenig. Zur Frage was gefehlt hat, wurde unter anderem genannt: andere Aspekte
aufer kulturelle; Bezug zum Sport; kniipft zu wenig an Erfahrungen und Bed!irfnissen an;
erlebbare Bel‘roffenheit.3 Eine Person war zufrieden mit der Vorgangerweiterbildung, zwei
haben keine Angaben gemacht.

Zu den Fragen nach den Erwartungen und Befilirchtungen an die neue Reihe gab es eine Fiille
an Antworten. Unterschiede in den Antworten zwischen den Teilnehmenden der Vorganger-
reihe und den ,neuen” Teilnehmenden waren auf einer thematischen Ebene (Nennung von
Begriffen, aktuelle Themenfelder) wenig vorhanden. Genannt wurden u.a. Begriffe und As-
pekte wie Diskriminierung; Vorurteile; Diversitét; Kategorisierungen, Selbstreflexion von Ein-
stellungsmustern; Argumentationen gegen Diskriminierung. Angesichts einer konkreten Aus-
schreibung einer Weiterbildungsreihe fiir einen internen Kreis ist dies auch nicht verwunder-
lich. Unterschiede gab es jedoch im Hinblick nach Konkretisierungen (was koénnte fiir die ei-
gene Arbeit hilfreich sein?). So wurden von Seiten der Teilnehmenden, die die vorangegan-
gene Weiterbildung auch besucht hatten, insgesamt betrachtet konkretere Fragestellungen,
Herausforderungen und Erwartungen formuliert, so z.B. als Herausforderung die Zusam-
menarbeit mit freiwillig engagierten aus sehr unterschiedlichen Zusammenhdéngen und die
maglichst kurze (zeitlich) Vermittlung von Werten und Einstellungen; oder der Wunsch dass,
mdglichst viele davon profitieren, was ich mir angeeignet habe; und der Wunsch danach
mehr Geduld (zu haben um,) ,Prozesse” auszuhalten. Vor dem Hintergrund der bereits
durchlaufenen Auseinandersetzung mit der Thematik und der darauffolgenden Zeit diese
Inhalte und Reflexionen in die Praxis zu tragen, sind solche konkreteren Beschreibungen und
Erwartungen nachvollziehbar. Allerdings gab es auch auf Seiten derjenigen, die an der Vor-
ganger Weiterbildung nicht teilgenommen hatten, intensive Vorerfahrungen, die mit konkre-
ten Erwartungen an die neue Reihe verbunden waren wie z.B. kérperlich beeintréiichtigte im
Sport integrieren, Kopftuchtrégerinnen im Sport integrieren.

3 Zitate aus den Fragebogen (Begriffe oder Satze) sind kursiv gesetzt. Zitate aus den Interviews sind kursiv,
eingertickt und in Anfihrungszeichen gesetzt, mit Zeitangabe (Beginn des Zitats) aber ohne Nennung der
Namen. Satztrennungszeichen (Kommata, Punkte) sind in den Interviewzitaten nach Sinnzusammenhangen
gesetzt.
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Weiterhin waren in den Fragenbogen einige Nennungen auffallend, die daher an dieser
Stelle Erwdahnung finden sollten. So wurde auffallend oft von Migranten gesprochen, auch
als Zielgruppe der Arbeit. Dies ist insofern interessant, als dass die Anlage der neuen Reihe ja
explizit Uber diese Zielgruppe hinausgeht und alle moglichen Diskriminierungsformen bzw.
diskriminierte Gruppen in den Blick nehmen mochte. Evtl. steht diese Sichtweise auch in
einem Zusammenhang mit der Aussage eine bessere Vorbereitung auf Inhalte des Seminars
im Vorfeld wadre hilfreich gewesen. Es scheint so, als ob im Vorfeld die Konzeption und das
Ziel der neuen Weiterbildung nicht allen Teilnehmenden im gleichen MaRe deutlich war.
Woran das im Einzelnen lag kann hier nicht geklart werden. Griinde kénnten in einer grund-
satzlich nicht ausreichenden Information im Vorfeld liegen (keine ausfiihrliche Beschreibung
der Reihe mit Kurzkonzeption und Zielen), in einer zu spaten oder zu frilhen Information, so
dass diese entweder wieder vergessen wurde oder nicht mehr vorher gelesen wurde oder
aber auch in der Arbeits-Uberlastung einzelner Teilnehmender. Fiir einen neuen Durchgang
empfiehlt es sich daher im Vorfeld auf ausreichende Informationen mit Angabe der Konzep-
tion und den Zielen sowie auf einen angemessenen zeitlichen Vorlauf zu achten.

Interessant waren weiterhin zwei Aussagen: Zum einen dullerste sich eine Person mit dem
Begriff pessimistisch in Bezug auf den grundsatzlichen Erfolg der neuen Reihe (hatte an der
Vorganger WB teilgenommen) und eine andere Person formulierte als Beflirchtung Zeitver-
schwendung (hatte nicht an der Vorganger WB teilgenommen). Von einer gewissen Skepsis
von einigen Teilnehmenden gegeniiber einem Erfolg der Reihe war also auszugehen.

AbschlieBend fiir den ersten Fragebogen folgt hier ein Uberblick auf die Auswertung der
Selbsteinschatzungen in Bezug den Anti-Bias-Ansatz und das Themenfeld Diskriminierung.
Diese Fragen wurden auch nach Modul 5 und nach Modul 7 gestellt, so dass am Ende ein
Gesamtvergleich moglich ist.

Fragen zur Theorie, Praxis, Reflexion sowie Engagement:
Skala: 1 (wenig/ niedrig) bis 10 (viel/ hoch)

1. Wie schatzt du deine theoretischen Kenntnisse bzgl. des Anti-Bias-Ansatzes ein? Der Mit-
telwert lag bei 3. Die theoretischen Kenntnisse wurden also insgesamt eher niedrig ein-
geschatzt, wobei eine Person mit 9 einen sehr hohen Wert angegeben hatte.

2. Wie schatzt du deine praktischen Kenntnisse bzgl. des Anti-Bias-Ansatzes ein? Der Mittel-
wert lag bei ca. 3,1. Auch die praktischen Kenntnisse wurden also insgesamt eher niedrig
eingeschatzt, wobei eine Person mit 8 wiederum einen sehr hohen Wert angegeben
hatte.

3. Wie schatzt du deine Reflexionsfahigkeit in Bezug auf das Themenfeld Diskriminierung
ein? Der Mittelwert lag bei 5,7. Die Gruppe schéatzte sich insgesamt also etwas lber dem
Durchschnitt ein. Auffallend war hier aber die Gruppenbildung. Fiinf Personen gab mit 3
einen eher niedrigen Wert an, vier Personen schatzen sich in der Mitte ein und eine
Gruppe von flnf Personen schatzen ihre Reflexionsfahigkeit sehr hoch ein (8-9).

4. Wie hoch ist dein Engagement, den Anti-Bias-Ansatz in deiner Berufspraxis anzuwenden

bzw. zur Wirkung zu bringen? Der Mittelwert lag bei 6,6. Hier gab es keine Angaben im
unteren Bereich, der kleinste Wert war 5. Daher kann zu Beginn der Weiterbildungsreihe
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von einer hohen Motivation ausgegangen werden, die Inhalte umzusetzen und anzu-
wenden.

3.2 Zwischenziel / Ende der Sensibilisierungsphase

3.2.1 Fragebogen in Modul 5 - Ergebnisse im Uberblick

Der Fragebogen am Ende des Moduls 5 zielte auf die Zufriedenheit der Teilnehmenden in
Bezug auf die Erwartungen, Themen, Methoden, Gruppe, die Seminarleitung sowie Veran-
staltungsorganisation. Zudem wurde, wie auch in Modul 1, um eine eigene Einschatzung in
Bezug auf die eigenen praktischen und theoretischen Kenntnisse des Anti-Bias-Ansatzes, die
Reflexionsfahigkeit zu Diskriminierungsthemen sowie das eigene Engagement, den Ansatz
zur Anwendung zu bringen gebeten. Zudem gab es die Moglichkeit, weitere ,,freie”“ Angaben
zu machen (was war neu fiir mich, was hat mir gefallen oder gestort, gibt es sonstiges zum
mitteilen?). Es wurden 14 Fragebogen ausgefiillt, bei 16 Teilnehmenden.

Insgesamt betrachtet war der lGberwiegende Anteil der Teilnehmenden inhaltlich mit den
Modulen 1 -5 zufrieden, gleiches gilt fir die Frage nach niitzlichen padagogischen Anregun-
gen. Auffallend ist jedoch das die Zufriedenheit bezogen auf den Austausch in der Seminar-
gruppe im Vergleich schlechter ausfallt. Vor allem in Bezug auf die Aussage ,ich konnte mich
in der Gruppe 6ffnen” gab es 3 Teilnehmende die ,nein” und 2, die ,teils” angegeben haben.
Bei 15 Teilnehmenden konnten sich also 1/3 der Teilnehmenden nicht oder nur zum Teil in
der Gruppe 6ffnen. Zu erwdhnen ist an dieser Stelle auch, dass es jeweils eine Nennung gab,
die mit der Veranstaltung nicht zufrieden war, mit der Seminarleitung nicht zufrieden war
und die Gesamtteilnahme eher als nicht wertvoll betrachtet hat.

Fragen zur Theorie, Praxis, Reflexion sowie Engagement:
Skala: 1 (wenig/ niedrig) bis 10 (viel/ hoch)

1. Wie schatzt du deine theoretischen Kenntnisse bzgl. des Anti-Bias-Ansatzes ein? Der
Mittelwert lag bei rund 5,9. Mit Blick auf die Einschdtzung in Modul 1 (Mittelwert bei
3) werden die eigenen theoretischen Kenntnisse nun also deutlich héher einge-
schatzt.

2. Wie schatzt du deine praktischen Kenntnisse bzgl. des Anti-Bias-Ansatzes ein? Der
Mittelwert lag bei rund 5,2. Mit Blick auf die Einschdtzung in Modul 1 (Mittelwert bei
3,1) werden auch die eigenen praktischen Kenntnisse nun deutlich héher einge-
schatzt. Allerdings ist die Streuung der Angaben hier recht groR und reicht von 3 bis
8.

3. Wie schatzt du deine Reflexionsfahigkeit in Bezug auf das Themenfeld Diskriminie-
rung ein? Die Gruppe schatzte sich insgesamt betrachtet nun bei rund 7,7 ein — eine
deutliche Steigerung zu Modul 1 (Mittelwert lag bei 5,7). Entgegen der auffallenden
Gruppenbildung in Modul 1 riickten die Angaben nun auch dichter zusammen.

4. Wie hoch ist dein Engagement, den Anti-Bias-Ansatz in deiner Berufspraxis anzuwen-
den bzw. zur Wirkung zu bringen? Der Mittelwert lag nach Modul 1 bei ca. 6,6, nach
Modul 5 bei rund 6,7. Die Motivation die Inhalte umzusetzen und anzuwenden ist
nach Modul 5 gleich (hoch) bzw. unverandert geblieben.
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In Bezug auf die Moglichkeit der ,freien” weiteren Angaben war auffallend, dass in der Rub-
rik ,inhaltlich neu fiir mich” haufig der Begriff Rassismus genannt wurde, auch in der Kom-
bination Rassismus und Diskriminierung. Hier lieRen sich verschiedene Vermutungen anstel-
len, z.B. dass in der Vorgangerweiterbildung die Begriffe wenig vorkamen (was angesichts
des Themas erstaunen wiirde), dass in der aktuellen Reihe neue unbekannte Perspektiven
eingebracht wurden (was positiv zu bewerten ist) oder, dass in der neuen Reihe insgesamt
sehr auf Rassismus fokussiert wurde bzw. dies stark ,,gehort” wurde.

In Bezug auf die Rubrik ,gefallen hat mir” sind folgende Aussage hervorzuheben, da sie mit
den obigen Angaben zu Schwierigkeiten im Gruppenaustausch sowie zur Seminarleitung
korrespondieren (und auch in den vorangegangenen Coachings und Steuerungstreffen schon
thematisiert wurden):

e .. die Sorgfalt der Referierenden, eine fiir alle angenehme Situation herzustellen (war
nicht immer méglich)

e ...am Ende war es gut strukturiert

e ..im Grofsen und Ganzen das offene Zuhéren ohne Wertungen

Die Aspekte Seminarleitung, Strukturierung sowie Gruppenatmosphéare und Austausch wer-
den im Rahmen der Darstellung der Interviewergebnisse noch einmal ausfiihrlicher aufge-
griffen.

In Bezug auf die Rubrik ,gestort hat mich” ist eine Anzahl an Aussagen hervorzuheben, die
wiederum mit den oben genannten Themen in Verbindung zu stehen scheinen. Zudem lie-
fern diese mogliche (erste) Erklarungen auf die bereits festgestellte Schwierigkeit sich in der
Gruppe zu 6ffnen:

e ... lange Monologe
e ... Gruppenzusammensetzung (LK/RK), in der Veranstaltung kein ,schuldfreier” Raum
mehr

... die zu héufig empfundene Bewertung bzw. Kommentierung der Aussagen
... die Hierarchien in der Gruppe
... zu viel Redeanteil der Seminarleitung

Dariber hinaus wurde auch
e ... zu wenig Bezug zu sportspezifischen Themen

genannt. Dieser Aspekt wurde auch unter der letzten offenen Frage (,,ansonsten mochte ich
noch sagen”) aus einer anderen Perspektive noch einmal eingebracht:

e ... Ansdtze hdtten praxisndher/ besser transferierbar sein miissen
e ... weifl noch nicht wo die Reise hingeht fiir Methodeneinbringung fiir Sport
Interkulturell und Anti-Bias-Arbeit

Dariber hinaus wurde der zeitliche Aspekt kritisch thematisiert, der jedoch nicht abschlie-
Rend bewertet wird:

e .. vielleicht insgesamt zu lang (zu viele Tage); hat sich aber gelohnt, ich habe Haltung
entwickelt, neue Impulse erhalten
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3.2.2 Interview mit den Leitungskriften am 28. Februar 2015

Die Gruppe setzte sich zusammen aus den Personen, die in den Landesverbanden bzw. im
Programm ,Integration durch Sport Leitungsaufgaben innehaben. Insgesamt bestand diese
Gruppe aus 4 Personen. Das Interview fand in einer guten Atmosphare am Seminarort am
zweiten Abend des Modul 5 statt und dauerte knapp 80 Minuten.

Mit Blick auf die Evaluationsfragen haben sich in der Analyse des Interviews einige Themen
herausgeschilt, die sich unter den zwei Uberschriften Sensibilisierung und Ubertragbarkeit
sowie Redeverhalten und Gruppenzusammensetzung zusammenfassen lassen.

Sensibilisierung und Ubertragbarkeit

Das Thema eigene Sensibilisierung wird flr sich genommen von Seiten der Leitungskrafte
nur punktuell aufgegriffen und wenn, dann meist mit der Frage der Ubertragbarkeit ver-
knlipft. So finden sich bspw. sowohl zu Beginn des Interviews als auch am Ende Passagen wie
folgende:

,Flir mich selbst hat es was gebracht, auf jeden Fall. Wie ich es jetzt anwende im Pro-
jekt weif8 ich nicht” (1:06:55).

Unterschieden wurde also zwischen einer durchaus angestoflenen eigenen Sensibilisierung
und der noch ungeklarten Frage der Ubertragbarkeit auf den Sportkontext. Letztere (noch
ungeklarte) Frage stand fiir die Gruppe im Vordergrund und zeigte sich in verschiedenen
Aussagen und inhaltlichen Kombinationen. So wurde auch die Frage nach der Dauer der Wei-
terbildung aufgegriffen und im Zusammenhang mit den unterschiedlichen Vorerfahrungen
diskutiert.

,Sensibilisierung zu erhalten fiir 5 x 3 Tage ist ja ein durchaus schétzenswerter Luxus
(...), es kam aber durchaus viele Sachen, die mir aus anderen Zusammenhdngen ver-
traut sind, so dass ich mich oft gefragt habe, ob ich mit diesem Luxus nicht Zeit ver-
schwende” (0:04:35).

Es stellt sich die Frage, wie diese unterschiedlichen Vorerfahrungen fiir alle zufriedenstellend
aufgegriffen werden kénnen. Im Anschluss an die obige Passage wird angemerkt, dass es
besser gewesen ware, nicht so viel Zeit fiir das Handeln als Privatperson zu verwenden, son-
dern schon wesentlich friher die Themen mit sich als padagogische Fachkraft in Verbindung
zu bringen. Fir die Zukunft werden weitere konkrete Hinweise gegeben:

,und ich wiirde mir wiinschen wenn man sowas noch mal macht, dass man eine
Méglichkeit findet genauer zu priifen, was die Leute brauchen die da hinkommen und
ob es da nicht vielleicht mit weniger Tagen geht” (0:05:17).

Des Weiteren wird darauf hingewiesen, dass die Anknlipfung an den Sportkontext zu wenig
gegeben war, so wurde bspw. angemerkt:

»,Das war mir auch ein bisschen zu wenig, die praktischen Ansdtze was auch Sport be-

trifft (...), es gab auch ein paarmal Beispiele, wo wir grade nah dran waren und auf
einmal sind wir wieder in den akademischen Bereich iibergegangen” (00:14:35).
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Zur Sprache kam auch eine Seminarsituation, in der einige der LKs die Wahrnehmung hatten,
dass der Sport und die dort vorhandenen Diskurse, auch um Diskriminierung, von Seiten der
Seminarleitung zu wenig ernst genommen wurden:

»,Da kam das besonders zum Ausdruck, dass man das Gefiihl hatte, so, ihr vom Sport
und eurem System, das ist nicht ausgegoren” (0:49:50).

Positiv wurde angemerkt, dass jetzt nach Modul 5 die Unterschiede zwischen dem vorheri-
gen Programm und dem neuen Ansatz schon deutlich geworden sind:

,Hatte das heute Abend auch formuliert, dass ich diesen Bogen gefunden habe, und
vielleicht diesen Aha-Effekt was diesen Unterschied zwischen dem Sport Interkulturell
Ansatz, als ethnische Differenzierung und dem Anti-Bias-Ansatz ausmacht, das glaube
ich, ist zumindest bei mir angekommen” (58:05).

Vor dem Hintergrund der Diskussion um die Anwendbarkeit des Ansatzes wurde am Ende
auch ganz grundsatzlich der Auftrag bzw. das Ziel der gesamten Seminarreihe angesprochen:

,Ich nehme jetzt nochmal den Schwung Richtung Auftragsklérung. Da miissen wir uns
ja hinterfragen, haben wir den wirklich so eindeutig definiert? Ich denke, wir hatten
schon gesagt in Ergdnzung, deshalb erstaunt mich das jetzt, es war ja gar nicht das
Ansinnen, dass das was wir jetzt durchlaufen in eins zu eins lbertragen fiir die Ver-
eine, (...) das war nie unser Ansatz, (...) es ging fiir uns darum Erfahrungen zu sam-
meln, Haltungen zu entwickeln, wdre das was fiir uns? Und dann im néchsten Schritt
zu schauen, was kann man jetzt wie machen, um Module zu entwickeln, Konstrukt zu
entwickeln, die fiir uns passfdhig sind“ (1:07:05).

Mit Blick auf die folgenden Module finden sich dann im Anschluss sehr klare Aussagen:

,Wenn jetzt die néichsten zwei Seminare nicht dazu flihren werden, dass man so ein
praktikables Modell fiir die Zielgruppe zugeschnitten stellen kann, zusammensetzen
kann, so, dann ist das kein Instrument” (1:15:45).

,Und dann die Bitte an die Steuerungsgruppe genau zu priifen, welches Format
braucht es, um eben dieses geforderte Instrument zu entwickeln, ist die Art wie wir
das jetzt gemacht haben das richtige Format oder miisste das anders aussehen”
(1:16:20).

Gruppenzusammensetzung und Redeverhalten im Seminar

An verschiedenen Stellen war oben bereits von einer Ungeduld in Bezug auf die Dauer der
Sensibilisierungsphase sowie der Schwierigkeit, die unterschiedlichen Vorerfahrungen ein-
zufangen die Rede. Im Interview wurde dies auch in Verbindung mit der Gruppenzusammen-
setzung thematisiert:

,Das hingt vielleicht damit zusammen, ob die Gruppenzusammensetzung so passfd-

hig war.f (...) Also wir als Leitung, da hast du ja doch vielleicht eine andere Herange-
hensweise, und Mitarbeiter, da haben wir ja auch Ehrenamtliche, (...) da waren viel-
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leicht die Ausgangspositionen vielleicht zu unterschiedlich, aber nur wenn man das
unter Struktur denkt, fiir dich persénlich ist das vielleicht wieder noch einmal etwas
anderes” (16:35).

Die Ungeduld auf Seiten der Leitungskrafte wird in dieser Passage damit versucht zu erkla-
ren, gleichzeitig (neben der Sensibilisierung) strukturell denken zu missen und daher immer
die Frage der weiterfihrenden Anwendbarkeit grundsatzlich mitlaufen zu haben. Dieses Er-
klarungsmuster wird jedoch nicht von allen LKs geteilt:

,Das ist jetzt nicht die Traumkonstellation es wieder zu tun (...) aber Ungeduld wegen
LK-Rolle nein“ (22:18).

Weiterhin wird im Zusammenhang mit der Gruppenzusammensetzung auch das Redeverhal-
ten aus unterschiedlichen Perspektiven thematisiert.

,lch persénlich habe damit kein Problem gehabt meine Meinung, meine Haltung zu
gewissen Prozessen zu dufSern gegeniiber meinen ,Untertanen’, aber ich bin mir nicht
sicher, ob meine ,Untertanen’ genauso das Ganze betrachtet haben” (24:10).

Hier wird dariber nachgedacht, ob die Teilnehmenden sich auch in gleicher Weise wie die
LKs den Raum genommen haben ihre Meinungen einzubringen. Im Anschluss wird vermutet,
dass dies nicht immer der Fall auf Seiten der Teilnehmenden war. Zudem bringt die obige
Aussage auch zum Ausdruck, dass es gut moglich war sich als LK mit den eigenen Meinungen
und Haltungen einzubringen. Diese Sichtweise findet sich auch in anderen Passagen, zum
Beispiel:

,Also ich denke schon, ich sage halt immer meine Meinung” (25:30).

In Bezug auf den Umgang mit dem verschiedenen Redeverhalten finden sich auch kritische
AuBerungen zur Seminarleitung:

,Der Seminarleitung ist es nicht immer auf gliickliche Art gelungen grof3e Redeanteile
von Einzelnen zu begrenzen und wir hatten in den Malen 1, 2 und 3 sehr oft Situatio-
nen wo es ping-pong zwischen X und einer anderen Person gab und zwar heftiges
ping-pong hin und her und alle anderen ausgestiegen sind und ich glaube so was
spielt sich dann unheimlich hoch, also vom Gefiihl her zwischen ping-pong und Kom-
petenzgerangel auch” (29:10).

An anderer Stelle wird angemerkt, dass von Seiten der Seminarleitung zu schnell AuBerun-
gen von Teilnehmenden kommentiert bzw. richtig gestellt wurden. Diese Problematik wurde
mit der Seminarleitung thematisiert:

,Also wir haben es indirekt einmal nach Gollwitz angesprochen, so in der Reflexion, in
der Runde und danach gab es auch noch einmal ein Gespréich, wo nochmal uns gesagt
worden ist, dass man sich als Referentin dann doch so fiihlt, als dass man das direkt
kommentieren muss, weil sonst die Gefahr besteht, dass in manchen Diskussionen die
Gruppe dann nicht mitkommt. Kann man dann so und so sehen” (33:45).
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Uber diesen Punkt gab es offenkundig verschiedene Ansichten, die scheinbar nicht in Ginze
aufgelost werden konnten:

,Es ist nicht wirklich unsere Bitte so angekommen wie wir es gemeint haben” (34:30).

Einige AuBerungen der Seminarleitung in Diskussionen werden aber auch in Verbindung mit
der Anlage der Seminarreihe gesehen — und selbstkritisch hinterfragt:

,Diese Rechtfertigung resultiert auch daraus, vielleicht aus unserem Auftrag tatsdich-
lich zu zeigen, dass der Ansatz von Anti-Bias (...) der Bessere ist (...) und ich glaube wir
haben zu oft gehért, und ich glaube, dass es nicht persénlich gemiinzt war dieses mis-
sionarische reinzubringen, sondern, naja, das ist der bessere Ansatz“ (37:00).

3.2.3 Interview mit den ,reinen‘ Teilnehmenden am 1. Miarz 2015

Das Interview fand mit allen ,reinen” Teilnehmenden (allen auRer den Leitungskraften) in
guter Atmosphare am Seminarort am Ende von Modul 5 statt. Das Interview dauerte rund 65
Minuten.

Vor dem Hintergrund der Evaluationsfragen und den bereits dargestellten Ergebnissen las-
sen sich die zentralen Aussagen des Interviews entlang von drei Schwerpunkten beschrei-
ben: Sensibilisierung und Handlungsunfahigkeit, Gruppenhierarchien und geschitzter Raum.

Sensibilisierung und Handlungsunfahigkeit

Insgesamt betrachtet wurde aus verschiedenen Perspektiven und mit unterschiedlichen Ge-
wichtungen auf die Frage nach der eigenen Sensibilisierung und Reflexionsfahigkeit einge-
gangen. So finden sich Passagen wie Folgende:

,So wiirde ich das bei mir auch beschreiben, dass ich eher filir mein Bauchgefiihl, das
ich schon ldnger mit mir herumtrage, einfach so eine theoretische Bestéitigung be-
kommen habe” (20:20).

Hier wird also positiv berichtet, dass fiir ein vorhandenes Gefiihl nun auch eine Theorie zur
Verfiigung steht. Ahnlich positiv, nur aus der entgegengesetzten Perspektive, sagt eine an-
dere Person:

»Ich hatte mich auch schon vorher mit dem Thema beschdftigt, war jetzt nicht was to-
tal Neues, aber jetzt vom rein Kopfmdfligen auch aufs Gefiihl, wo man ja sagt in der

Lerntheorie, erst wenn man es auch fiihlt hat man es tatséichlich begriffen” (01:01).

Weiterhin finden sich positive Aussagen zur Kompetenz, Sachverhalte zu reflektieren oder
rassistische Begriffe und die dahinter liegenden diskriminierenden Strukturen zu erkennen:

,lch habe jetzt eine Féhigkeit gekriegt Sachen zielgerichteter zu hinterfragen und zu
beantworten fiir mich selbst” (03:35).

,Das klarer wird, warum, also was dahinter steht, warum man bestimmte Ausdriicke
als Rassismen bezeichnet und warum bestimmte Diskussionen aufgemacht werden,
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(...) dass da tatsdchlich eine Struktur dahinter steht, die man gerne auflésen méchte,
das ist fiir mich auf jeden Fall klarer geworden” (08:25).

Einhergehend mit der zunehmenden Sensibilisierung bedarf es aber auch einem neu zu ent-
wickelnden Umgang mit den neuen Blickwinkeln und Erkenntnissen:

Dies fu

»Ich persénlich fiir mich glaube, dass ich neue Strategien entwickeln muss, um mit
meinem Alltag zu recht zu kommen, und das ist so der Rucksack, mit einem grofSen
Fragezeichen. Die ganzen Differenzierungen und Wahrnehmungen, die jetzt vielleicht
ein bisschen konkreter geworden sind, wie gehe ich damit um? Als Fragezeichen fiir
die Zukunft” (19:30).

hrt auch zur Frage einer méglichen Ubersensibilisierung:

»Ich hatte das in einer Runde auch schon thematisiert gehabt, dass man mit dieser
Anti-Bias-Brille auch tatscichlich libersensibel wird, also habe ich das Gefiihl, dass das
schnell passieren kann, dass man sehr viel interpretiert und alles erkldren will, auf
jede einzelne Struktur guckt und das einen das auch abschrecken kann, was da im
Prinzip alles zu sehen ist, wenn man genau hinguckt und wie machtlos man auch da
auch selber als einzelnes Individuum da sein kann, wenn es um Strukturen geht, die
damit ja erkannt werden sollen” (10:35).

Diese Passage weist auf mehrere Aspekte hin: Zum einen wird hier die Frage aufgeworfen,
ob eine Ubersensibilisierung sich moglicherweise eher als Uberforderung zeigt — angesichts

noch n

icht oder wenig ausgepragter Fahigkeiten mit diesen neuen Blickwinkeln umzugehen.

Zum anderen wird deutlich, dass der genaue Blick auf Strukturen auch zu einem Gefiihl der

Machtl

Weiter

osigkeit fiihren kann.

hin wird eine ganz grundsatzliche Frage an den Anti-Bias-Ansatz gestellt bzw. an die

Art und Weise, wie dieser in der Seminarreihe zur Anwendung kam:

Direkt i

Zugesp

»lch denke aber in der konkreten gesellschaftlichen Verdnderung, dass das so ein
Wohlfiihl-Ding ist. In dem Moment wo es fiir mich hart wird, wo ich meine Arbeit ver-
liere, und der Tiirke nebenan einen guten Job hat, in dem Moment ist Anti-Bias ganz
weit weg (...) in dem Moment, wo der Mittelstand bedroht wird, ist die Willkommens-
kultur ganz schnell vergessen” (47:50).

m Anschluss wird dieser Standpunkt naher erlautert:

,uUnd das ist weil ich denke, dass diese Ansditze auch nicht so arbeiten, dass sie das In-
nere der Menschen erreicht, sondern man kann es sehr leicht auf einer theoretischen
und intellektuellen Ebene abhandeln, (...), weil die Basis aufgrund persénlichen Ent-
wicklungen, die es mir gar nicht erlauben eine bestimmte Infragestellung zuzulassen,
weil ich ansonsten mich komplett in Frage stelle und verunsichert bin und das biss-
chen was ich habe nicht aufgeben mag.”

itzt kdnnte entlang der obigen Passage gefragt werden: Ist der Anti-Bias-Ansatz eine

Methode fiir eine privilegierte und intellektualisierte Gesellschaft?
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Gruppenhierarchien und geschiitzter Raum

In Bezug auf die Zusammensetzung der Gruppe aus Leitungskraften und ,reinen” Teilneh-
menden finden sich verschiedene Aussagen. So ist zum Beispiel aufgefallen, dass einige ,,an-
ders aus sich rauskamen” (24:35) wenn bspw. eine Kleingruppe ohne Vorgesetzte besetzt
war. Die Gruppenzusammensetzung war auch ein Grund fir einen groBen Konflikt im Semi-
nar:

,Dann hat es ja letztlich auch mal gekracht, und erst nachdem das bei uns gekracht
hat, in der Gruppe, fand ich, hat sich etwas verdndert, so dass wir untereinander bes-
ser arbeiten konnten, weil dann erst mal thematisiert wurde, dass die Hierarchien hier
in der Zusammensetzung, in diesem Anti-Bias-Seminar, eigentlich gar nichts zu suchen
haben, sondern wir hier fern von der Arbeit zusammensitzen und an einem gemein-
samen Thema arbeiten” (25:10).

Wenngleich der (iberwiegende Teil der Gruppe die Gruppenzusammensetzung in Bezug auf
die Hierarchien in unterschiedlicher Auspragung problematisch fand, findet sich auch eine
Aussage einer Person, die damit keine Probleme hatte:

»Nein hat mich nicht gestért, ich empfinde das nicht so, genau diese Ebene der Hie-
rarchie LK, RK, (...) dieser Aspekt hat mich nicht gestért” (27:32).

Zusammenfassend beschreibt eine Person die Vielschichtigkeit des Konflikts noch einmal
sehr deutlich:

,Der Crash, der Konflikt ist so vielschichtig, da wiirde ich gar nicht mal so persénlich in
meinem Blick die Hierarchieproblem mit rein nehmen, da schwang so viel mit (...) es
waren vielleicht Sachen die die LKs vielleicht gesagt haben, die dann zum Konflikt bei-
trugen, aber das war gar nicht auf dieser Hierarchieebene {(...), da gab es schon so
viele unterschiedliche Sachen mit Unzufriedenheiten, auch von der Projektleitung
teilweise nicht richtig wahrgenommen zu werden, dass man keine Raum bekommen
hat (...), was sich so (ber die ersten drei Teil so zusammengebraut hatte (...) und im
vierten hat es ja dann auch entsprechend die Aussprache oder wurde es versucht zu
benennen (...) es war zwar gut, und die letzte Male war das Klima wieder sehr gut und
angenehm und produktiv fiir mich persénlich, aber dir richtige Wurzel haben wir da-
mals nicht gefunden” (31:55).

Neben dem beschriebenen komplexen Ursachenbiindel fiir den Konflikt, weist eine andere
Person auf einen weiteren zentralen Punkt hin, der auch als ein Grund fiir den Konflikt ange-
sehen wird:

,Der Verlust unseres geschiitzten Raumes ist friiher passiert, in den ersten Seminaren
passiert (...) wir haben viel driiber gesprochen, wir wollten das alle, wir hatten das
auch von Anfang an thematisiert gehabt, aber wir konnten ihn als Gruppe nicht auf-
recht erhalten. Und das hat jeder gespiirt und das wurde vor allem dann kritisch,
wenn es thematisch um Machtstrukturen ging” (33:25).
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3.2.4 Zwischenfazit

Unter dem Einbezug der Ergebnisse der vier zur Anwendung gekommenen Evaluationsin-
strumente (Fragenbdgen Modul 1 und 5; Interviews LK und TN) kann folgendes Zwischenfazit
gezogen werden:

Insgesamt kann von einer stark verbesserten Sensibilisierung in Bezug auf den
Themenkomplex Diskriminierung und das Verstandnis des Anti-Bias-Ansatzes gespro-
chen werden. Die Kenntnisse auf theoretischer und auch praktischer Ebene sowie die
Reflexionsfahigkeit sind im Vergleich zu Modul 1 stark angestiegen. Das gilt sowohl
fir den Umgang mit Begrifflichkeiten als auch fir den Blick auf diskriminierende
Strukturen sowie die eigenen Vorerfahrungen und die Verkniipfung von Theoriewis-
sen und Emotion und umgekehrt.

Interessant ist, dass oft vom Thema und dem Begriff Rassismus gesprochen wurde.
Hier ist zu prifen, ob in der Seminarreihe moglicherweise zu sehr ein Schwerpunkt
auf diesem Themenfeld gelegen hat — denn Anti-Bias-Arbeit bezieht sich auf alle Dis-
kriminierungsformen und knipft an den Vorerfahrungen der jeweils Teilnehmenden
an.

Die Motivation, den Ansatz in der Praxis anzuwenden, ist insgesamt betrachtet gleich
hoch geblieben. Gleichwohl ist zu diesem Zeitpunkt (nach Modul 5) auch festzustel-
len, dass der Ansatz aufgrund seiner Komplexitat und der Thematik auch manchmal
eine Uberforderung fiir den (Arbeits-)Alltag darstellen kann. Hier braucht es Zeit und
Ruhe einer weitergehenden Begleitung im Arbeitskontext, um eine konstruktive An-
wendung moglich zu machen.

Weiterhin ist zu sagen, dass — zum einen durch die vorhandenen Unterschiede in der
fachlichen Vorerfahrung in der Seminargruppe sowie zum anderen durch den zu
schwachen Bezug auf den Sport als Thema an sich — nicht ausreichend an die Beddirf-
nisse aller Teilnehmenden angeknipft wurde. Hier besteht m.E. das grof3te
Weiterentwicklungs- und Nachsteuerungspotential fiir einen mdglichen weiteren
Durchgang der Seminarreihe. Fiir die Zukunft sollte geprift werden, wie es moglich
ist, bereits im Vorfeld oder zu Beginn die Bediirfnisse der Teilnehmenden (genauer)
festzustellen.

Daran anknipfend ist die Frage zu stellen, ob die Phase der Sensibilisierung zu lang
war. Dies steht zum einen direkt im Zusammenhang mit den jeweiligen Vorerfahrun-
gen, daher war es fir einige deutlich zu lang. Zum anderen ist fiir einen Gruppenpro-
zess und fur Teilnehmende mit weniger Vorerfahrung wichtig, eine bestimmte Zeit-
dauer nicht zu unterschreiten.

Dazu kommt ein weiterer Aspekt: die hierarchische Gruppenzusammensetzung. Fir
diejenigen, die in Leitungsfunktion sind, war es scheinbar immer auch eine (schwer
rickstellbare) Aufgabe mitzudenken, wie der Ansatz in Zukunft in der Flache zur An-
wendung gebracht werden kann. Dies erklart auch die Ungeduld einiger Leitungs-
krafte. Hier misste fir die Zukunft im Vorfeld geschaut werden, wie es mdglich ist,
diese Doppelrolle zwischen eigener Sensibilisierung und Verantwortung fir die
grundlegende Anwendbarkeit des Ansatzes besser aufzufangen.

Ein zentraler Befund ist die Feststellung, dass 1/3 aller Teilnehmenden das Gefihl
hatten, sich in der Seminargruppe nicht oder nur zum Teil 6ffnen zu kénnen. Das hat
jedoch nur zu einem kleineren Anteil mit der Hierarchie zwischen LKs und reinen
Teilnehmenden zu tun, z.B. dann, wenn ausgepragte Vorerfahrungen mit der Lei-
tungsfunktion und einer persénlichen Vehemenz im Einbringen von Themen einher-
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ging. Vielmehr war aber das Geflihl des Verlustes des geschiitzten Raumes ein aus-
schlaggebender Faktor. Dieses Gefiihl erklart sich durch Bewertungen und Kommen-
tare von verschiedenen Seiten in der Gruppe zu Aussagen Einzelner. Hier misste in
Zukunft sicher gestellt werden, dass die Seminarleitung gezielter solche Stellen auf-
greift und thematisiert.

e Gleichwohl ist sehr positiv zu vermerken, dass der Konflikt als Ganzes auf verschiede-
nen Ebenen thematisiert wurde und Losungen angestrebt wurden. Das war in der
Komplexitat des Sachverhaltes nicht einfach und fiihrte daher auch nicht zu einer
grundlegenden Losung, jedoch konnte eine gute Arbeitsatmosphare wieder herge-
stellt werden.

e Angemerkt wurde generell der doch sehr unterschiedlich stark ausgepragte Redean-
teil aller in der Gruppe. Hier wurde auch die mitunter sehr lange Redezeit der Semi-
narleitung hervorgehoben. Angesichts des Konflikts sowie dem Auftrag, den Ansatz
und die Seminarreihe daraufhin zu Gberprifen, ob diese grundsatzlich anwendbar fiir
die Zielgruppe in der Flache ist, ist ein groRer Redeanteil der Seminarleitung nicht
unverstandlich. Fir die Zukunft gilt es hier Methoden zu finden, die eine gréRere
Ausgeglichenheit moglich machen, z.B. Verkiirzung bzw. zeitliche Begrenzung der
Plenumsrunden in der Gesamtgruppe.

e In Bezug auf das strukturelle Format der Reihe ist fir die Zukunft sicherzustellen, dass
rechtzeitig vor Beginn ausfihrliche Informationen Uber die Seminarreihe fiir die
Teilnehmenden zur Verfligung stehen.

e Offen geblieben sind zu diesem Zeitpunkt zwei Fragen: Ist der Anti-Bias-Ansatz doch
zu sehr kopflastig bzw. zu theoretisch-intellektuell in seiner Herangehensweise (mog-
licherweise ist er auch nur im Rahmen dieser Reihe so zur Anwendung gekommen)?
Ist der Anti-Bias-Ansatz, vielleicht auch wegen dieser Kopflastigkeit — und zugespitzt
formuliert — ein ,Wohlflihlansatz’ fiir die privilegierte Mittelschicht?

3.3 Weiterbildungsende

3.3.1 Fragebogen zu Modul 6 & 7 - Ergebnisse im Uberblick

Der Fragebogen am Ende des Moduls 7 zielte auf die Zufriedenheit der Teilnehmenden in
Bezug auf die Erwartungen, Themen, Methoden, Gruppe, die Seminarleitung sowie Veran-
staltungsorganisation in Modul 6 & 7. Auch wurde, wie bereits in den Fragebdgen in Modul 1
und 5, um eine eigene Einschatzung in Bezug auf die eigenen praktischen und theoretischen
Kenntnisse des Anti-Bias-Ansatzes, die Reflexionsfahigkeit zu Diskriminierungsthemen sowie
das eigene Engagement, den Ansatz zur Anwendung zu bringen gebeten. Zudem gab es wie-
der die Moglichkeit, weitere ,freie” Angaben zu machen. Es wurden insgesamt 11 Fragebo-
gen ausgefiillt, bei 13 Teilnehmenden.

In Bezug auf das Modul 6 und 7 waren die Teilnehmenden zum grofSten Teil inhaltlich sehr
zufrieden, gleiches gilt fir die padagogischen Anregungen sowie fir die Seminarleitung.
Auch zeigte sich, dass es in Modul 6 und 7 wesentlich leichter war sich in der Gruppe zu 6ff-
nen. Allerdings stand hier nun auch weniger die Reflexion von Diskriminierungsthemen im
Vordergrund.

Bemangelt wurde von zwei Personen, dass es deutlich zu wenig Austausch gab. Zudem gab
es zur Frage der Zufriedenheit mit Methoden und Arbeitsformen 2 Enthaltungen. Die Orga-
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nisation der Veranstaltung wurde insgesamt als sehr gut eingestuft, dennoch gab es auch
zwei negative Angaben.

Die Gesamtteilnahme wurde von allen — auBer von einer Person (Angabe teils-teils) — als
wertvoll bis sehr wertvoll betrachtet.

Fragen zur Theorie, Praxis, Reflexion sowie Engagement:
Skala: 1 (wenig/ niedrig) bis 10 (viel/ hoch)

1. Wie schatzt du deine theoretischen Kenntnisse bzgl. des Anti-Bias-Ansatzes ein? Der
Mittelwert lag jetzt bei rund 6,4 und ist im Laufe der Reihe stetig angestiegen (von 3
Uber 5,9).

2. Wie schatzt du deine praktischen Kenntnisse bzgl. des Anti-Bias-Ansatzes ein? Der
Mittelwert lag jetzt bei rund 5,6 und ist im Laufe der Reihe ebenfalls stetig angestie-
gen (von 3,1 Uber 5,2). Auch ist die Streuung der Angaben im Vergleich deutlich klei-
ner geworden.

3. Wie schatzt du deine Reflexionsfahigkeit in Bezug auf das Themenfeld Diskriminie-
rung ein? Die Gruppe schatzte sich insgesamt betrachtet nun bei rund 8,0 ein, eben-
falls eine weitere Steigerung (von 5,7 lUber 7,7).

4. Wie hoch ist dein Engagement, den Anti-Bias-Ansatz in deiner Berufspraxis anzuwen-
den bzw. zur Wirkung zu bringen? Der Mittelwert lag nach Modul 1 und Modul 5
ahnlich hoch (rund 6,7). Die Motivation die Inhalte umzusetzen und anzuwenden sind
nach Modul 7 am deutlichsten gestiegen und liegen jetzt bei 8,3.

In Bezug auf die Moglichkeit der ,freien” weiteren Angaben stand in der Rubrik ,inhaltlich
neu fiir mich” vor allem das Erlernen und Kennenlernen von Methoden im Vordergrund.
Auch wurden einzelne Ubung wie die Power Flower oder das Familienspiel genannt sowie
die Entwicklung der Leitlinien zum Anti-Bias-Ansatz, die als sehr wertvoll betrachtet wurde.

In Bezug auf die Rubrik ,gefallen hat mir“ sind folgende Aussagen besonders
hervorzuheben, weil sie exemplarisch fiir alle weiteren Angaben dort stehen:

e ... Reflexion und methodische Formen der Ubertragung.
e ... die aufgeschlossene Atmosphdire, die durch die Beteiligten entstanden ist.
e ... mal wieder der gemeinsame Austausch jeweils abends nach dem Seminar. Der

ist fiir mich persénlich immer sehr gewinnbringend. Es gibt Dinge fiir die man erst
spdter - nach dem Seminar - Worte findet.

In Bezug auf die Rubrik ,,gestért hat mich” wurde folgendes beméngelt:

e ... Zusammenfiihrung der Ergebnisse war nicht immer gut gegliickt.

e .. Zeitdruck.

o ... teilweise (etwas) zu lange Monologe (in Zusammenfassungen und Auswertungen).
e ... der diesmal doch sehr theoretische Aufbau und Ablauf des Wochenendes.

Unter der letzten offenen Frage (,,ansonsten mochte ich noch sagen”) wurde eine Reihe von
Aspekten thematisiert, die mit den vorangegangenen Ergebnissen, Kritiken und Anmerkun-
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gen nach Modul 1-5 in enger Verbindung stehen. Hervorgehoben wurde mehrfach positiv,
dass

e ..insgesamt (...) Modul 6 fiir mich Gewinn bringender (war). Verspiirte dort mehr den
,roten Faden”

e .. es war ein wertvolle Vertiefung und Festigung, noch mal ein guter Uberblick,
Abrundung der Seminarreihe.
e ... dass sich viele Kreise schlossen und Erkenntnisse verfestigten.

In Bezug auf die Seminarleitung werden verschiedene Wiinsche und Erwartungen gedulSert:

e Flr die Leitung: Weniger selber ,,ackern“ und mehr den Prozess der Gruppe begleiten.
Unterstlitzerinnen sein bedeutet, dass fiir Selbstdarstellung wenig Platz sein sollte. +
Aufmerksames Beobachten, piinktlich sein, Technik darf ruhig auf Anhieb
funktionieren.

Weiterfihrend wird flr zukiinftige Seminare angemerkt:

e Ich hdtte mir mehr Méglichkeiten gewiinscht, eine Reflexion in Bezug auf meine
Berufsrolle(n) mit den anderen zu fiihren.

Positiv Bezug genommen wird auch nochmal auf die Dauer und Gesamtkonzeption der
Reihe:

e Die vorhergehende Sensibilisierungsphase war sehr gut zur Vorbereitung. Trotz des
vielen Inputs seit 2013 merke ich, dass ich mich noch in einem Findungsprozess
befinde, den es fiir mich zu ordnen gilt.

Diese Aussage zeigt, wie sich bereits in der Auswertung nach Modul 5 angedeutet hat, dass
es Zeit braucht neue Blickwinkel in das eigene Denken und Handeln zu integrieren. Aus
diesen Griinden ist eine weitere Begleitung dieser Prozesse — auch aus Griinden der
Nachhaltigkeit einer solchen Seminarreihe — sehr zu empfehlen.

Insgesamt betrachtet zeichnet sich — trotz einiger weiterhin vorhandener negativ
wahrgenommener Aspekte — ein positives Bild der Modul 6 & 7 ab. Auch scheint fiir die
Teilnehmenden insgesamt der Eindruck zu bestehen, dass die gesamte Weiterbildung in sich
nun firs Erste ,,rund” ist.

3.3.2 Fragebogen zur Gesamtreihe - Ergebnisse im Uberblick

In einem zweiten Teil des Fragebogens in Modul 7 wurde um eine Gesamteinschatzung der
Weiterbildungsreihe gebeten, und zwar in Bezug auf den Nutzen bzw. den Effekt fiir die ei-
gene Arbeit. Es wurden wiederrum insgesamt 11 Fragebogen ausgefiillt, bei 13 Teilnehmen-
den.

Alle acht Personen die an der Vorgangerweiterbildung teilgenommen haben, haben auch
Modul 6 & 7 durchlaufen; von den insgesamt sechs ,,neuen” Personen sind drei in Modul 6 &
7 dabei gewesen und drei haben nicht mehr teilgenommen.
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Zur Frage ,Was hat dir die gesamte Weiterbildung gebracht, was hat sie bewirkt?“ wurden
Uberwiegend Aussagen getroffen, die eine sich bereits oben andeutende positive Gesamt-
einschatzung der Reihe eindeutig bestarkt. Exemplarisch stehen dafiir folgende Aussagen,
die auch nochmal den Mehrwert dieser Weiterbildungsreihe im Vergleich zur Vorgangerwei-
terbildung verdeutlichen:

e Es hat mich definitiv weitergebracht. Vor allem in Bezug auf die Reflexion von Metho-
den, den Umgang mit den Teilnehmern. Der Blick wurde vom ,interkulturellen” Bezug
weggelenkt hin zur Stdrkung der Individualitit und der Wahrnehmung von Struktur-
verhdltnissen.

e Erkenne jetzt die Kulturfalle. Intersektionalitit = Differenzlinien.

e Am Ende ein ,rundes” Bild, Verstédndnis und eine fiir mich hohe Sensibilisierung. Hat
meine Erwartungshaltungen erfiillt.

Dennoch wird deutlich, dass nicht fir alle an den jeweiligen Vorerfahrungen angekniipft
werden konnte, wenngleich sich aber auch hier positive Effekte der Reihe abzeichnen:

e Fiir mich nichts Neues bei IdS. Sehe eine mdgliche Erweiterung der 1dS Konzeption
durch gelernte Aspekte, Komponenten aus Modul 1-7.

e Professionell bereichert ja, da wir fiir 5 Lédnder eine neue gemeinsame Handlungsrich-
tung erfunden haben. Persénlich bereichert weniger, das héingt aber auch mit meiner
Biographie zusammen.

In Bezug auf die Frage ,,Was hat dir gefehlt? Was wiirdest du fir einen nachsten Durchgang
der Weiterbildung andern?“ gab es einige Hinweise, die sich auch bereits in den dargestell-
ten Ergebnissen wiederfinden und daher hier nur zusammenfassend wiedergegeben wer-
den. In Zukunft ist darauf zu achten,

- wer mit welchem Hintergrund (Vorerfahrungen und Funktionen) teilnimmt,

- ob der zeitlicher Rahmen, die Dauer insgesamt angemessen ist,

- die Zeitabstande zwischen Modulen kirzer sein kdnnten,

- und inwieweit eine (zeitlich begrenzte) Begleitung bei der Implementierung des

Ansatzes in die Arbeit sichergestellt werden kann.

Zur abschlieBenden Frage ,Gibt es noch irgendetwas anderes, dass du in Bezug auf die ge-
samte Weiterbildung und das Thema sagen moéchtest?” gab es zwei konkrete Anregung fir
die Zukunft und eine Vielzahl sehr positiver Anmerkungen. So wurde darauf hingewiesen,
dass die

e Protokolle z.T. zu kurz (sind, O.T.), Anrequngen/ Reflexionen/ Diskussionspunkte der
Gruppenteilnehmer fehlten, die den Input/ Prozess betreffen. = stichwortartige Er-
gebnisauflistung hdtte hierfiir gereicht (v.a. Module 1-5).

Zudem gab es auch hier noch einmal den Hinweis auf eine Fortfiihrung, die den Prozess der
Implementierung stiitzen konnte:

e Fortfiihrung i.S. von Fortbildung ,Methodenseminar” sollte unbedingt initiiert wer-
den.
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Die nachfolgenden Aussagen illustrieren sehr eindriicklich den Stellenwert und die Bedeu-
tung der Weiterbildungsreihe fiir Einzelne und fiir die Organisationszusammenhange im
Sport:

e Fiir mich ist das Thema zu einem Mittelpunkt meines Lebens geworden.

e [ch bin sehr dankbar, denn ich habe den Eindruck, dass es nicht nur bei mir vieles be-
wirkt hat, sondern auch in der gesamten Gruppe und unserer Beziehung untereinan-
der.

e Sehr hilfreich sich mit der Thematik zu beschdiftigen, dies miissten viel mehr Men-
schen tun, z.B. Entscheidungstrdger in den Landessportbiinden.

3.3.3 Interview mit allen Teilnehmenden gemeinsam am 14. Juni 2015

Das Interview fand mit allen Teilnehmenden gemeinsam (,reine” Teilnehmende und Lei-
tungskrafte) in geloster und fréhlicher Atmosphare am Seminarort am Ende des letzten Mo-
duls (Modul 7) statt. Das Interview dauerte rund 55 Minuten.

Insgesamt betrachtet zeigen sich in diesem Interview einige zentrale Hauptthemen, die sich
unter folgenden Stichpunkten zusammenfassen lassen: Gedanken zum Praxisiibertrag, neue
Inhalte, Entwicklung der Gruppenatmosphare, Anregungen zur Seminarkonzeption, struktu-
reller und individueller Ausblick.

Gedanken zum Praxisiibertrag

Zu diesem Themenfeld finden sich verschiedene Aussagen, die zum einen in den Blick neh-
men inwieweit jetzt schon die Inhalte und Haltungen in die Arbeit einflieRen und zum ande-
ren thematisieren, wo und an welchen Stellen die Inhalte aufgenommen werden kdnnten:

,Da es ja viel mit den eigenen Haltungen, Ansichten, Erkenntnissen zu tun hat, und da
fliefst das natiirlich auch jetzt schon mit ein, weil ich kann das ja nicht trennen, was
ich hier gelernt habe nehme ich ja mit fiir mich und entwickle mich weiter und da-
durch ist das mit Sicherheit auch jetzt schon ein Teil unserer jetzigen Arbeit” (1:35).

,In meinem ehrenamtlichen Job (...) versuche ich schon das weiterzugeben” (14:45).

»Meine Vorstellung ist auch, dass die Inhalte noch vertieft Eingang finden in unsere
Fort- oder Ausbildungsinhalte (...) es ist mein Wunsch, dass es Einzug erhdlt in unsere
Ausbildungsmodule” (2:31).

»Auch innerhalb unserer Module, dass man diese Aspekte auch einfliefSen Idsst, oder
die Erweiterung um ein Modul, wo man diesen Anti-Bias-Ansatz komplett so als Er-
gdnzung noch auffiihrt, das sind so zwei Méglichkeiten” (4:00).

Zudem wird konkret danach gefragt welche Form angemessen ist, um eine Haltung und die
Inhalte zu implementieren:

,Das Dilemma ist natiirlich, irgendwie habe ich ja schon den Wunsch die Haltung jetzt
auch anderen zu verordnen und das ist natiirlich das Dilemma mit dem Implementie-
ren, irgendwie méchten wir es gerne implementieren und die Frage ist, wie klein oder
grofs muss dieses Péckchen sein, dass es sich nicht nach einer Impfung anfiihlt, son-
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dern dass es tatsdchlich passieren kann und darauf habe ich jetzt noch keine Antwort”
(4:39).

Neue Inhalte

Neben der Haltungsentwicklung wird auch deutlich, dass die Weiterbildungsreihe viele neue
und wichtige Inhalte thematisiert hat:

»Ich finde diesen Blick auf Intersektionalitit noch einmal ganz besonders, weil ich
denke, dass in Deutschland eben auch Férderstrukturen so ganz behaftet sind, also ich
persénlich echauffiere mich da schon jahrelang, gibt’s ne Frauenférderung, gibt’s ne
Migrantenférderung und dann Menschen mit Behinderung, immer diese Etiketten
kleben und immer nur in diesen Strukturen agieren” (15:40).

,Viele blinde Flecken, die erst sichtbar geworden sind und die mir jetzt bewusst ge-
worden sind, strukturelle Diskriminierung, die mir vorher nicht so bewusst war, das
sind schon so Sichtweisen, an den Stellen ist man deutlich sensibler” (18:30).

Neben den vielen blinden Flecken, die, wenn sie erst einmal sichtbar geworden sind, auch
zuerst einmal fiir eine Uberforderung sorgen kénnen — wie auch im Interview nach Modul 5
bereits deutlich geworden ist — so werden die neue Inhalte und Blickwinkel auch als
Bereicherung fiir das Vorgangerprogramm gesehen:

»Ich sehe fiir uns das aber als Chance, mit diesem Blick, diese Vielfalt fiir uns als Pro-
gramm, insbesondere fiir uns in den neuen Ldndern, weil wir haben nicht so viele Mig-
ranten” (17:00).

,Ich bin sehr froh dass ich es gemacht habe (...) weil es auch noch einmal eine neue
Perspektive in unserem Ansatz in der interkulturellen Arbeit verschafft , Versténdnis,
aber es macht natiirlich wieder neue Fragen auf, wie setzen wir es jetzt um?“ (19:40).

Dariiber hinaus zeigen sich auch neue Perspektiven und Uberschneidungen zu anderen An-
satzen:

,Der definiert eine Schnittstelle, thematisiert eine Schnittstelle auch zu Demokratie,
die man bisher nicht so gesehen hatten und man driiber nachdenken muss“ (13:45).

Entwicklung der Gruppenatmosphare

,Mein Eindruck ist schon, dass sich dort etwas entwickelt hat, (...) so hatte ich schon
den Eindruck dass es in den letzten beiden Runden einfacher war” (24:25).

»lch fand die letzten zwei Seminare auch sehr gut, sehr produktiv, sehr ehrlich, offen
miteinander, es war ein schénes Arbeiten auf Augenhéhe miteinander, da habe ich fiir
mich schon gesplirt, dass es ein Unterschied gab zwischen den ersten fiinf Seminaren
und den zweiten zwei Seminaren, was ich darauf schiebe, dass wir in den ersten Semi-
naren an uns gearbeitet haben, in uns hinein geschaut haben, und das sehr intensiv,
sehr dicht und sehr schwierig auch zum Teil war, wir sind auf viele Konflikte gestofSen,
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vielleicht miteinander, vielleicht mit uns selber und dieser Punkt war dann gefiihlt ein
bisschen abgeschlossen dann, dass wir dann in die Vertiefungsseminare hinein ge-
gangen sind mit der Einstellung wir lernen etwas mehr (iber die Methoden” (20:15).

Diese Passagen zeigen sehr anschaulich die Entwicklung der Atmosphare. Erklart wird diese
mit der zum Teil konflikthaften Sensibilisierungsphase und der darauf folgenden Phase mit
einer eher methodischen Orientierung. Diese Sichtweise wird auch von anderen geteilt, wo-
bei die Erklarung in eine etwas andere Richtung zielt:

»ES geht mir auch so, dass ich die beiden letzten Seminare von der Atmosphdre sehr
viel schéner fand, ich finde wir haben super Produkte erstellt auch in den Kleingrup-
pen oder auch nicht, es gab ja auch ganz fuflbodenbraune Plakate wo nicht so viel
draufstand (...) und ich wiirde es aber eher darauf zuriickfiihren, dass wir mehr bei un-
seren Stdrken und Kompetenzen abgeholt wurden in sechs und sieben und dann gibt
es noch einmal einen anderen Schwung” (21:20).

Demgegenliber gab es aber auch die Aussage einer Person, die in Bezug auf die Kleingrup-
penarbeit keinen groBen Unterschied in der Gesprachskultur zwischen den ersten flinf und
letzten beiden Modulen wahrgenommen hat:

,,Die Diskussion, persénlich, in Gruppengespréchen, waren jetzt nicht so viel anders”
(15:25).

Anregungen zur Seminarkonzeption

Wie auch schon ganz zu Beginn der Weiterbildung wird die Frage nach der angemessenen
Dauer einer solchen Reihe ausfihrlich thematisiert:

»Das kann ich auch heute nicht beantworten, ich hab ja gesagt es ist rund, ich habe
auf jeden Fall fiir mich, dass dieser lange Prozess notwendig, hilfreich und gut war, ob
ich jetzt fiinf, hab ich ja schon gesagt (...), methodisch, es war schon zdh, ein bisschen
lang (...) auf der einen Seite ja, diese sieben Male waren auf jeden Fall richtig, auf der
anderen Seite denke ich, hdtte man tatsédchlich schneller rankommen kénnen”
(27:12).

Die Frage der zeitlichen Dauer ist fiir diese Person noch nicht abschlieRend geklart, verweist
aber darauf, dass moglicherweise eher das methodisch Vorgehen im Seminar schwieriger
war als die Zeitdauer fiir sich. Dieser Gedankengang zeigt sich auch in folgender Passage:

,Nur eine methodische Idee (...) Beispielmodul 6 und 7, wenn wir hier sitzen und ha-
ben ein Produkt gemacht und das wird im Plenum besprochen, und es gibt Riickfra-
gen, geht es immer um das Produkt in der Nachfrage, (...), wenn ich auf die ersten
Module zuriickgehe, da gibt’s Kleingruppenarbeit, die ist ja sehr persénlich, dann
wurde das im Plenum vorgestellt und dann ging es auch um Nachfragen, aber das
wurde ganz oft gleich persénlich und ganz schwierig und das ist vielleicht eine Frage,
ob man sowas weglassen oder anders machen kann“ (40:00).
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Das Problem wirft zwei Fragen auf: die Art und Weise der Moderation solcher Plenumsrun-
den sowie die Art und Weise Riickfragen aus der Gruppe heraus zu stellen. Hier gilt es zu
Uberlegen, wie beide Elemente in einer Weise angepasst werden kdnnen, so dass Begriffe,
Aussagen, Tonfall, Kérperhaltungen etc., die verletzend sind oder wirken, reduziert werden
konnen und wie eine Form gefunden werden kann, solche nicht immer vermeidbaren Ver-
letzungen angemessen zu thematisieren.

Weiterhin finden sich Aussagen, die sich dafiir aussprechen, mehr und langere Pausen in den
Seminaren einzubauen:

,Wir haben ein unheimlich fettes Programm gehabt und ich muss ehrlich sagen, um
Sachen da auch zu reflektieren, ich gehe danach montags in meinen Alltag, meinen
Arbeitsalltag zuriick und dann geht es zack, zack, zack, zack, also ein bisschen mehr
Pause oder auch Gelegenheit es eher zu wagen mit Leuten, mit denen ich sonst nicht
spreche auch mal ein Gesprdich zu fiihren, dafiir braucht es einfach Zeit und die gab es
nicht und das fand ich sehr schade (...) wir hatten Viertel-Stunden-Pausen oder Drei-
viertel-Stunden-Mittagspausen oder abends Drei-Viertel-Stunde Essen und dann wei-
ter”(33:19).

Der Zweck von Pausen wird auch noch einmal aus einer anderen Perspektive sehr anschau-
lich dargestellt:

,Wenn ich jetzt zuriickblicke, dass was wir gestern produziert haben {(...), ob wir das
wirklich aus uns heraus rausgeholt hétten, wenn wir vielleicht blofS drei Grundmodule
hdtten, (...) weif8 ich nicht, da bin ich skeptisch, also ich denke es braucht diese Grund-
bausteine, es ist kostbare Zeit, aber die braucht man, der andere Punkt (...), wir, aus
dem Sport kommend, wissen dass die Pausen auch trainieren, einen Trainingseffekt
haben, nicht nur die Laufstrecke sondern auch die Pausen und das hat uns gefehlt”
(34:25).

Deutlich wird hier auch, dass die eigentliche Dauer von sieben Modulen sehr wahrscheinlich
sinnvoll ist. Dies zeigt sich auch in anderen Passagen:

,Diese eineinhalb Jahre klingt lang, aber war eine Zeit die ich superfinde, die ich per-
sonlich gebraucht habe, und einfach auch weil in dieser Zwischenzeit viel passiert ist,
es hat sich vieles verédndert, persénlich aber auch gesellschaftlich, man konnte es
wunderschén beobachten wie man sich selber veréindert hat” (30:10).

LAls ich dieses Mal Freitag meine Sachen gepackt habe, habe ich auch gedacht, sieben
Mal ist eigentlich gar nicht so viel fiir 1,5 Jahre, aber dafiir dass es nur sieben Mal
war, hat sich das Thema sehr in mein Gefiihl oder meinen Kopf auch verfestigt und es
war eigentlich immer permanent da (...), es war ab und zu auch zéh (...) aber ich
denke, das ist auch notwendig, um es auch lebenslang zu gestalten” (31:16).

Angesprochen wird zudem die Frage der Zeitabstande zwischen den einzelnen Modulen und
inwieweit dies Auswirkungen auf die Methodik hatte:
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,Was ich mich frage, ob nicht viel auch den Zeitabstidnden geschuldet ist (...), wir ha-
ben ja manchmal zwischen den Seminaren ein halbes Jahr gehabt und denke schon,
dass es da methodisch schwer ist, also wir haben es ja auch schwer mit uns gehabt,
wenn du da nach einem halben Jahr wieder einsteigst” (29:15).

Es findet sich diesbeziiglich auch eine Einschatzung, die demgegeniiber einen zu engen Zeit-
rahmen zwischen den Modulen problematisiert:

»lch denke tatséichlich dass es im Nachhinein gut war wie es so war, ich habe schon
Beraterseminare durchgefiihrt mit sieben Module in einem halben Jahr und das war
sehr anstrengend und so ist glaube ich mehr riibergekommen, auch wenn die Briiche
dazwischen waren” (42:02).

Anknipfend an die Ergebnisse nach Modul 5 wird darauf hingewiesen, dass fiir zuklinftige
Seminarreihen noch einmal die Gruppenzusammensetzung genauer in den Blick genommen
werden sollte (wenngleich auch bei groRerer theoretischer Vorerfahrung gemeinsame Hal-
tungsentwicklung seine Zeit braucht und daher auch aus diesem Grund eine solche neue
Reihe nicht zu stark gekiirzt werden sollte):

,Aber die Zusammenstellung unserer Gruppe war ja sehr unterschiedlich, wo deine
Vorkenntnisse und die von X, ihr seid ja fast vom ersten Tag des Programms dabei und
mein Kollege Y, zum Beispiel, das waren unterschiedliche Stufen und das war das
Problem, wo am Anfang diese Kompatibilitét auch gefehlt hat und deswegen, wenn
man so ein Modul oder abgespecktes Modul nochmal ins Leben ruft, dass man guckt,
wie sich die Gruppe zusammen setzt, dann wadre es vielleicht auch méglich, dass man
einige Dinge, auf der Wissensebene kann man es verkiirzen, aber die Haltungsebene,
da braucht man doch die Zeit” (38:40).

Struktureller und individueller Ausblick

In Bezug auf die individuelle bzw. teambezogene Entwicklung finden sich einige weiterfiih-
rende Passagen.

,Ja, es steht schon die Frage im Raum ,wie geht es weiter?’ und was wollen wir hier,
die so als erste Gruppe gestartet sind, machen wir einen persénlichen Cut und jeder
kehrt zurliick oder besteht da noch ein Bedarf dann doch noch mal, weiter laufen zu
lernen” (43:38).

,Habe nochmal dariiber nachgedacht was ich jetzt noch brauche vielleicht fiir die Zu-
kunft und dann sehe ich Gespréiche, der Austausch untereinander, welche Erfahrung
machen wir mit dem, was wir jetzt mitnehmen, ich glaube, dass wiirde mir sehr viel
bringen, dass man in Kontakt bleibt, ich glaube, das ist das was mich auch noch wei-
terbringen wiirde” (46:28).

Hier wird also ein Bedarf an weiterem Austausch formuliert. In eine dhnliche Richtung weist
die folgende Passage, die sich auf die Entwicklung von Leitlinien (44:35) bezieht und damit
auch eine strukturelle Implementierung bereits mit einbezieht:
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,Da [in den Leitlinien, O.T.] kann ich das formulieren, was wir darunter verstanden
haben, diesen Bezugspunkt finden, wo es dann in die richtige Arbeit gehen kann, also,
wie kann ich das in meine tdgliche Arbeit umsetzen” (45:03).

Darilber hinaus gibt es Aussagen die darauf zielen, die Inhalte auf einer strukturellen Ebene
weiter zu verbreiten:

,Die Frage ist flir mich schon, wie geht das jetzt weiter, bleibt das auf Ostdeutschland
beschrinkt, (...), weil theoretisch miisste das jetzt auch eingebracht werden in den
Grundsdtzen unserer Programmarbeit” (12:00).

Auch werden weiterfiihrende Ideen entwickelt, die ein neues eigenes Projekt nach sich zie-
hen wiirden:

,Es wdre der absolute Knaller, wir wiirden als fiinf neue Lénder plus Berlin es schaffen
innerhalb der ndchsten 12 Monate so eine Leitlinie fiir unsere Programmanteile in-
nerhalb von IDS aufzustellen und irgendwie wiirdevoll rauszubringen” (49:55).

»Wir sollten (iberlegen, ob man das als Bestandteil mit dem entsprechenden Rahmen
(...) in die néichste, ich nenne sie Jahrestagung des Gesamtprogramms implementieren
kénnte, dann wdr das ein wiirdiger Anlasse, ein super Inhalt mit dem sich alle ausei-
nandersetzen kénnten, ein neuer Input und eine Chance das Thema auf eine héhere
und breitere Basis zu transportieren, das kann man tatsdchlich aus der Projektgruppe
einbringen” (50:44).

Wichtig ist in diesem Zusammenhang aber auch eine zu Beginn des Interviews getroffene
Aussage:

,Wir haben jetzt eine Haltung entwickelt, ein Bewusstsein entwickelt, haben auch
neue Methoden kennen gelernt, ich sag mal, einer miisste es jetzt machen, ich weif§ es
noch nicht genau {(...) blofS ich sehe da die Gefahr, dass diese Impulse verloren gehen,
das ist die Gefahr, wenn man das jetzt nicht pragmatisch, zumindest teilweise prag-
matisch umsetzt” (6:46).

Es geht also darum, jetzt mit der Umsetzung und Implementierung anzufangen und dabei
praxisorientiert und anwendungsbezogen zu agieren.

3.3.4 Interview mit der Seminarleitung am 14. Juli 2015

Das Interview mit der Seminarleitung fand in guter Atmosphare im Vorfeld einer Sitzung der
Steuerungsgruppe statt. Das Interview wurde durch ein Telefonat unterbrochen und besteht
daher aus zwei Teilen, wobei Passagen aus dem zweiten Teil als solche gekennzeichnet sind
(z.B. 12:34-2). Das gesamte Interview dauerte rund 68 Minuten. Der Darstellung des Inter-
views mit der Seminarleitung wird im Verhaltnis mehr Platz eingerdumt, da diese im Rahmen
der Gesamtevaluation nur einmal zu Wort kommt.

Vor dem Hintergrund der Evaluationsfragen und aller bereits dargestellten Ergebnissen las-

sen sich die zentralen Aussagen des Interviews entlang folgender Stichpunkte beschreiben:
GrolRe Anstrengung und erfolgreicher Abschluss; gute Zusammenarbeit der Seminarleitung;
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Machtverhiltnisse, Hierarchien und Gruppenzusammensetzung; verschiedene Konfliktauslo-
ser; Ausblick (Methodik, Seminarstruktur, Gesamtprozess).

Grof3e Anstrengung und erfolgreicher Abschluss

,Vor allem diese ersten Seminare habe ich wirklich auch so eine Zerrissenheit ganz
hdufig empfunden zwischen den Auftraggebern und uns, dadurch dass wir uns auch
noch in anderen Kontexten in Beziehung und Verpflichtungen stehen, mit der Gruppe
die so heterogen war, dass man eigentlich an jedem Tag wusste, es kann nicht gelin-
gen hier jeden gliicklich raus gehen zu lassen (...) und auch wirklich die eigenen Be-
diirfnisse und Grenzen aufzuzeigen, (...) das war méglicherweise auch ein Punkt wes-
wegen das uns auch so viel kérperliche Kraft gekostet hat, diese ersten Seminare habe
ich auch als so kraftzehrend empfunden” (17:30-2).

Deutlich wird hier die groRe Anstrengung, fir die verschiedenen Griinde aufgefiihrt werden
(dieser werden spater noch einmal thematisiert). Wichtig erscheint, dass schon von Beginn
an klar zu sein schien, dass nicht alle Bedlirfnisse in gleichem MaRe erflillt werden kénnen.

Demgegenliber zeigen sich auch sehr gute Ergebnisse:

»lch glaube, was bedeutend war und mein Ergebnis ist, wir haben in der Gruppe ge-
lernt, vielleicht Dinge anders zu sehen, erstmal, (iberhaupt zu entdecken diese
schwarzen Lécher oder blinde Stellen, die sonst gar nicht aufleuchten, versuchen zu
beriihren (...) und dann Aushandeln von Néhe und Distanz zu den Themen (iberhaupt
und es gab auf diesem Wege ganz viele schmerzhafte Erfahrungen aber nicht negativ
gesehen schmerzvoll sondern eher Erkenntnisse, die so einfach nicht immer auf den
ersten Blick integrierbar sind in das eigene Konzept” (8:24).

Dieser Erfolg wird auch damit begriindet, dass es gelungen ist, die Gruppe aus der Komfort-
zone zu locken:

»Auch muss ich sagen, (...) dass man einen Weg der Gruppe einfach erkennt, (...) der
oft steinig war, unbequem war (...) und auch teilweise schmerzhaft, weil bestimmte
Perspektiven, die im Alltag gerne aufgrund der Komfortzonen nicht beriihrt werden,
sehr beriihrt werden, dass waren denke ich zum einen inhaltlich-thematische Bereiche
(...) und zum anderen auch die Verflechtungs- und Beziehungsebenen, in denen die
Teilnehmenden sowohl im Projekt als auch in ihrem beruflichen Alltag miteinander in
Verbindung stehen” (2:34).

Die positiven Veranderungen werden an anderer Stelle konkret beschrieben:
,Was ich gemerkt habe, ist, dass dieser Druck nach Richtigkeit als Maf$stab weniger
geworden ist, nachgelassen hat, also dieses zulassen von unterschiedlichen Perspekti-
ven, die auch schmerzlich sind, die einen so (...) den Spiegel vorhalten, dass da ent-

spannter mit umgegangen werden konnte am Ende” (12:44).

Als sehr positiv hervorzuheben sind auch die zu beobachtenden Veranderungen auf struktu-
reller Ebene:
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,Mein Blick auf die Gruppe, das sich da ganz viel getan hat, also zum einen der struk-
turelle Bereich, dass sich diese Bundeslinder-IDS die teilgenommen haben, in sich als
Struktur IDS sehr zusammengewachsen sind, was ich aufSerhalb des Projektes in ande-
ren Begegnungs- und Projektrdumen einfach sehr erfahren habe und sich das wider-
gespiegelt hat und dadurch auch eine gewisse Stirke auf Bundesebene auch zu ver-
nehmen ist, einfach dadurch, dass sie wirklich mafigeblich auch durch dieses Projekt
mit den anderen Projekten wesentlich verzahnter sind, wesentlich mehr netzwerken”
(1:22).

»lch wiirde schon sagen, obwohl wir auf der ersten Stufe der Wahrnehmung lange
geblieben sind, gibt es doch strukturelle Einbindung, Verbindungen, (iber das individu-
elle Lernen hinaus” (37:10-2).

»Man merkt was liber diesen Seminarraum hinaus passiert, indem zum Beispiel sich
Namen dndern von Projekten, wo genauer geschaut wird ob wirklich lber die Inter-
kulturalitdit alles zu erklédren und die Welt darzustellen ist” (35:10-2).
,Oder die Uberlegung Fragebégen zu dindern” (35:35-2).
Gute Zusammenarbeit der Seminarleitung
Die Seminarleitung sieht ihre Zusammenarbeit als sehr gelungen an, die Passagen verweisen
auf ein gutes Teamwork, gegenseitiges Vertrauen und einer dhnlichen prozessorientierten

Herangehensweise:

»lch glaube unser Vorteil ist auch, dass wir dhnliche Vorbereitungsarbeitszeiten und
dadurch auch wirklich ganz schnell im Seminar auch umstellen konnten” (29:35-2).

,Wir sind dhnlich flexibel, das bedingstigt uns nicht” (29:59-2).

,Wir haben viel in den Seminaren auch gesprochen wie es uns auch miteinander geht
und war” (30:55-2).

Machtverhaltnisse, Hierarchien und Gruppenzusammensetzung

Als sehr schwierig im Sinne eines langsamen und auch zdahen Prozesses wird die Thematisie-
rung von Machtverhaltnissen beschrieben:

,Da ging es um Rollen und Hierarchieebenen, die ganz klar aufgemacht wurden, die
starken Hierarchien und Machtverhdltnisse im Sport haben wir dort enorm présentiert
bekommen auf dem Tablett, die waren so sichtbar, die sind jedem bewusst, aber die
werden aus meiner Erfahrung sehr sehr selten besprochen und thematisiert, sondern
das ist eben so in Anfiihrungsstrichen und da lernt die Struktur sehr sehr langsam aus
meiner Sicht” (3:50).

Dennoch wird positiv angemerkt:
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,Ich will nicht sagen, dass es uns gelungen ist, dass man da jetzt ganz locker driiber
sprechen kann (...) aber ich glaube, es sind Méglichkeitsrdume gedffnet worden”
(4:57).

Die Gruppenzusammensetzung, die dort vorhandenen unterschiedlichen Hierarchieebenen
sowie die unterschiedlichen thematischen und persénlichen Vorerfahrungen werden aus
verschiedenen Perspektiven angesprochen. Zum einen wird auf das Thema Migration und
eigene Vorerfahrungen eingegangen:

,Dadurch, dass es durch die Zusammensetzung der Gruppe auch unterschiedlich Er-
fahrungen gibt, auch mit Migration zum Beispiel, da waren sehr wertvolle Perspekti-
ven, die authentisch waren, weil selber erlebt, in die Gruppe gebracht wurden” (6:51).

,Dass da in der Gruppe auch Menschen gewesen sind, die so bestimmte Hintergriinde
auch mitgebracht haben, das hat natiirlich den Prozess erleichtert, hatte dann aber
auch auf Migration stdrker und andere, die auch, das muss man auch feststellen, aber
durch die Zusammensetzung der Gruppe wir stérker auch die Beispiele und alles was
kam auf diesen Aspekt bezogen haben, unter anderem auch, weil es thematisch ja
gewiinscht war” (9:18).

Das Einbringen erlebter Perspektiven in Bezug auf Migration wurde als sehr wertvoll emp-
funden. Diese (scheinbar) starke Thematisierung kann dann auch eine Erklarung dafir sein,
warum beispielsweise in den Fragebogen sehr oft der Begriff Rassismus zu finden war. Hier
gilt es fiir die Zukunft darauf zu achten, auch nicht vorhandene Perspektiven von Seiten der
Seminarleitung starker einzubringen.

Auch wenn das Vorhandensein unterschiedlichster Perspektiven als sehr wertvoll erachtet
wurde, war dieser Prozess von Seiten der Seminarleitung nicht einfach zu begleiten:

,ES gab Stellen die nicht so einfach waren, dieses Aushandeln wer ist im Raum, in-
wiefern ist diese Gruppe ein Modell fiir die gesellschaftlichen Zusténde, kann man da-
raus was lernen, wie sind die Machtverhdltnisse, auch der Versuch war sehr sehr
sichtbar Machtpositionen im Raum auch zu erkdmpfen (...) zu besetzen, im Sinne von,
es muss so bleiben, Einstellung kann sich édndern, aber das bleibt” (10:50).

»Wie reagiert die Mehrheit, die zahlenmdfige Mehrheit, die das nicht erlebt hat, mit
Resignation und Riickzug, was kann man da noch sagen, und diese Schuldgefiihle, die
in einem anderen Zusammenhang noch stehen und aber auch empowernd und
erstdrkend fiir Menschen, die sich vielleicht zum ersten Mal zu Wort melden” (10:24).

Verschiedene Konfliktausloser

Der Konflikt, der bereits auch in den vorangegangenen Ausfiihrungen und Passagen aus den
Interviews und Fragebogen angesprochen wurde, zeigt sich hier noch einmal aus der Per-
spektive der Seminarleitung. Vorweg: der Ausbruch des Konflikts selbst wird als sehr wichtig

eingeschatzt:

,Wiire das nicht gekommen, hdétten wir nicht mehr arbeiten kénnen” (10:15-2).
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Deutlich wird im Folgenden einmal mehr, wie komplex die Griinde fiir die Unzufriedenheiten
waren. So wird aus Sicht der Seminarleitung im Interview zum Beispiel angesprochen, dass
Konflikte im Hintergrund keineswegs nur auf die Themen Migration und Hierarchieebenen
beschrankt waren, sondern auch Differenzen wie Alter, Sprache, Gesundheit eine Rolle ge-
spielt haben (11:40). Diese zu berthren fiel sehr schwer, es war, um mit den Worten der
Seminarleitung zu sprechen,

»ein sehr komplexer Prozess” (11:58).

Es zeigt sich hier ein Spannungsfeld zwischen der Notwendigkeit und dem Vorteil der Hete-
rogenitat einer solchen Seminargruppe einerseits und der wahrscheinlich unlésbaren Her-
ausforderung alle Bediirfnisse in gleichem MaRe abzudecken andererseits:

»Ich habe mich oft im Seminar veranlasst gefiihlt die Liicken zu fiillen, die Heterogeni-
tdt der Gruppe war so grof3, dass es einige gegeben hat, die das gar nicht gebraucht
haben, die hdtten eigentlich am liebsten nur mit kurzen Anleitungen selber Sachen
sich erarbeitet, und es gab aber die anderen, die sonst nie was gesagt haben und es
gibt auch die, die einen starken Input gefordert haben und wir haben dann versucht,
einen Mittelweg zu finden, weil es doch wichtig war auf diesen didaktischen Ebenen
immer zu bleiben, Reflektion, Anleitung, Dialog, mit sich selbst und in der Gruppe”
(14:15).

Der Versuch alle Bedirfnisse zu bericksichtigen, hat dann auch zu Konflikten gefiihrt:

»Aber dann auch inhaltliche Diskussion und Feststellung von, nicht Feststellungen,
sondern wir haben das so gesehen und gehért, und aus unserer Sicht wdre es das,
oder man hdtte das auch anders, und ich bin zum ersten Mal damit konfrontiert wor-
den, dass von einigen die Inputs als moralisierende Richtigstellungen empfunden
wurden, nicht von allen, einige haben dann gesagt, genau das brauchen wir, ich muss
irgendwas haben womit ich Dinge erkldren kann“ (15:00).

Schwierig war es neben den Vorerfahrungen auf einer personlichen Ebene (im Sinne spezifi-
scher Diskriminierungserfahrungen) auch die Einbindung unterschiedlicher professioneller
Vorerfahrungen:

,Menschen, die auch durch politische Seminare gegangen sind, mit ihrer politischen
Einstellung schon auseinandergesetzt haben {(...), fiir die war, wie gucke ich, aus wel-
cher Perspektive, war nicht neu” (16:44).

Als herausfordernd wurden auch sich haufig wechselnde Erwartungen angesehen:
LAber auch die Teilnehmer (hatten) an sich eine innere Zerrissenheit, an dem Tag war
das so und am néichsten Tag oder der néichsten Stunde wurde wieder ein ganz anderer
Methodenwunsch, Zugang geduflert, das war ganz spannend, und das hat es fiir mich

manchmal ganz schwierig gemacht” (25:11).

Neben diesen Aspekten werden die Hierarchieebenen als ein moglicher zentraler Punkt des
Konfliktes angesehen:
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,Ich glaube, dass der wesentliche Ausgangspunkt die schon so oft benannte Leitungs-
und Mitarbeiterebene gewesen ist” (04:26-2).

,Dann hat sich die Unzufriedenheit auch so gezeigt, dass wir als Referentinnen als
Projektionsfliiche genutzt wurden, wir wurden plétzlich Teil des Konfliktes obwohl wir
gar nicht mit drin sind” (05:04-2).

Ein weiterer zentraler Punkt des Konfliktes scheint der Verlust des geschitzten Raumes zu
sein, der maRgeblich mit Schwierigkeiten im Kommunikationsprozess in Verbindung steht
und auch in Verbindung mit den unterschiedlichen Rollen der Teilnehmenden steht:

»ESs von Anfang an seitens der Leitung so etwas gegeben hat wie, oh, das habt ihr gut
gemacht, oh, das habt ihr schlecht gemacht, oder ja, das kann ich nachvollziehen, ich
wiirde es aber anders machen (...) es war nicht das fehlende Vertrauen sondern das
Bediirfnis nach vielleicht eigener Verortung im Seminar, ich weifs nicht, ich will es
nicht deuten” (07:30-2).

,Das funktioniert nicht, wenn du im ersten Seminar den Begriff Schutzraum einfiihrst,
und der aber kein Schutzraum ist“ (09:20-2).

Zur Konfliktlésung hat das Formulieren der eigenen Bedirfnisse der Seminarleitung beige-
tragen:

,und das war das Wesentliche, wir haben eingeleitet, wir haben auch Bediirfnisse
(ja), nicht nur ihr, weil wir haben (iber eure Bediirfnisse gesprochen, wir haben auch
Bediirfnisse, und haben uns wirklich positioniert dazu (ja) wie es uns geht, zum ersten
Mal, und wie wir das wahrnehmen und da habe ich mich gefragt warum haben wir
das nicht vorher gemacht, und das wir so nicht arbeiten kénnen und (...) das war der
erste Schritt zur Lésung” (15:30-2).

Auch der Kommunikationsprozess in der Gruppe hat sich im Laufe der Reihe und dem Aus-
tragen bzw. Raum geben fiir den Konflikt eindeutig verbessert:

,Der [Kommunikationsprozess, O.T.] hat sich verdndert, hin zu mehr Achtsamkeit und
Behutsamkeit und dem Miteinbeziehen, dass es andere Perspektiven im Raum noch
gibt oder geben kann, ohne dass ich die als Beweis sehen muss, das fand ich sehr
schon zu beobachten” (00:34-2).

Riickblickend wird der Konflikt als bereinigend und wichtig angesehen, auch wenn dies nicht
fiir alle Teilnehmende in gleicher Weise gilt:

,Einige haben nichts mitbekommen, nur gesplirt dass da was ist, aber wussten iiber-
haupt nichts, andere haben sehr genau gewusst worum es geht, und sich sofort dazu
positioniert (...) jedenfalls war das sehr gesund was da passiert ist, trotzdem wurde
gesagt das war zu viel und zu lang, von einigen, und eigentlich war da nichts und ei-
gentlich haben wir das selbst erzeugt” (16:04-2).
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Sehr bedeutsam erscheinen zudem folgende Aussagen zu sein, denn sie deuten darauf hin,
dass der Konflikt fir die Kommunikation auch entwicklungsférdernd war (was sich auch in
den Interviews mit allen Teilnehmenden und den Fragebdgen so abzeichnete). So wurde die
Arbeitsatmosphare der drei Seminare danach mit

»(...) total arbeitsfdhig und zugdnglich fiir neue Dinge (...) achtsam miteinander, im-
mer achtsamer” (17:03-2)

beschrieben.
Ausblick: Methodik, Seminarstruktur, Gesamtprozess

In Bezug auf Folgeveranstaltungen findet sich eine Reihe von wichtigen Hinweisen, die zum
Teil auch schon in den vorangegangenen Auswertungen angesprochen wurden.

In Bezug auf die Seminarstruktur wird angemerkt, dass es sinnvoll sein konnte, das grundle-
gende Design etwas zu andern:

»ES ging an die Substanz, wir machen ja viele Seminare, (...), da ist das nicht immer so,
es war wirklich auch, ich glaube das Design an den Wochenenden hat dazu beigetra-
gen, weil am Freitag ist es schwierig rein zu kommen, es dauert, dann sind sie total
commitet, dann Samstag ist ein sehr dichter voller Tag und man will viel schaffen und
sie haben auch eine grofie Erwartung (...), die Frage, ob fiir solche Formate es ein biss-
chen anderes designt werden kann“ (19:03).

Es ist zu Giberlegen, ob hier nicht auch eine Kompaktwoche zwei oder drei Seminare zusam-
menfassen kdnnte.

Zudem wird darauf hingewiesen, dass das Coaching fiir die Seminarleitung sehr hilfreich war
(18:30-2) und auch fir zukiinftige Veranstaltungen eine solche Form der Begleitung der Se-
minarleitung von hoher Bedeutung ist:

,Bei so einem Projekt ist Supervision und Coaching unerldsslich, das ist etwas was
man mitdenken muss und auch wir miissen beim ndchsten Mal wirklich mitdenken,
dass wir friiher die Sachen schicken, (...) dass wir einfach mehr Méglichkeiten geben
reinzugucken” (19:02-2).

In Bezug auf die inhaltliche Seminarkonzeption denkt die Seminarleitung dartiber nach, ob
nicht doch (starker) wahrend der Thematisierung der NS-Zeit und oder der eigenen Fami-
lienhintergriinde dann auf die Themen Ost- und Westdeutschland hatte eingegangen wer-
den sollen (23:20-2) und kommt zu dem Schluss, dass es insgesamt zu wenig war (27:10-2).
Dazu wird weiter angemerkt:

,Weil wir gemerkt haben im sechsten Seminar, dass es doch Vorbehalte gibt gegen-

liber Menschen, die aus dem Osten kommen und sie sich driiber gedirgert haben und
ich habe gespiirt dass das immer wieder eine Identifikationsebene war” (26:29-2).
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,Wenn es nach mir ginge hdtte ich genau zu diesen beiden Themen, zu den beiden
Abschnitten der Geschichte und deren Einfliisse auf das Eigene wirklich Gesprdchs-
kreise iiber die Ubungen eingeleitet, wo es nur darum zu reflektieren und mehr darii-
ber zu erfahren (...) Nationalsozialismus und sein Einfluss und Osten” (28:30-2).

Thematisiert wurde auch die Art der Seminar-Protokolle:

,Im ersten Seminar gab es ein Protokoll bestehend aus den Power-Point-Folien, im
zweiten Seminar gab es ein Protokoll (...) anhand eines Word-Dokumentes und das
war mit ganz viel Miihe, mit zusdtzlichem Input, und das war eine Katastrophe, es
wurde gelesen, man hat das Format nicht wiedererkannt, und dann wurde uns ge-
sagt, wir haben das Gefiihl ein anderes Seminar besucht zu haben” (33:37-2).

Hier sollte zu Beginn mit der Gruppe abgesprochen werden was fiir eine Form des Protokolls
erwiinscht bzw. hilfreich ist und was von der Seminarleitung geleistet werden kann. Mogli-
cherweise lasst sich die Protokollfiihrung auch fiir jedes Seminar jeweils zwischen Teilneh-
menden aufteilen.

Die heterogene Gruppenzusammensetzung inkl. der verschiedenen Hierarchieebenen wird
in Bezug auf strukturelle Veranderungen noch einmal positiv thematisiert:

»Ich finde es, riickblickend auf den Anfang (...) fiir mich sehr wirkungsstark, dass ei-
gentlich so viele verschiedene Hierarchien in der Gruppe sitzen, weil sie miteinander
angefangen haben anders zu sprechen und sich gefunden haben und grade die struk-
turellen Fragen, die Méglichkeiten, vielleicht andere Formen von Beratung zu finden
oder vielleicht auch auf die Konzepte und Ordner zu schauen, dass kénnen natiirliche
Menschen tun, die deutungsmdchtig sind in diesem Bereich und auch Entscheidungen
treffen kénnen” (38:30-2).

Gesehen wird weiterhin eine notwendige Begleitung des Implementierungsprozesses, ge-
rade auch, weil der Ubertrag in die eigene Praxis dann doch mitunter schwer fallt:

,Sobald es aber darum ging, dass zu iibertragen in seine eigenen Settings, die Ge-
wohnheiten, also, wenn das jetzt Diskriminierung sein soll, dann ist das doch ein biss-
chen liberspitzt, oder?“ (26:15).

,lch habe das Gefiihl das wir grade am Anfang sind, weil wenn man so tief geht und
Menschen wirklich aus dieser Komfortzone lockt (...), die sehen bestimmte Sachen und
fragen sich, was mache ich jetzt damit und da reichen die Module nicht, egal wie
viele” (22:06).

Ganz grundsatzlich wird noch einmal darauf hingewiesen, dass ein solcher Prozess nicht zu
Ende sein kann:

,Da muss jetzt was passieren, wenn das jetzt in die Schublade kommt (...), so ein Pro-

zess kann an dem Punkt nicht enden, wenn man strukturelle Verédnderungen sich
wiinscht” (40:59-2).
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4. Fazit

4.1 Zusammenfassung

Die Seminarreihe ist insgesamt als erfolgreich zu bewerten. Mit Blick auf die zentralen Frage-
stellungen (siehe Seite 5) kann festgestellt werden, dass der Anti-Bias-Ansatz das Programm
Sport Interkulturell sehr bereichert hat. Dieser Mehrwert zeigt sich insbesondere durch die
umfassende Thematisierung der Herausforderungen einer heterogenen Gesellschaft auf
struktureller und individueller Ebene. Konkret zu nennen sind hier die verbesserte
Sensibilisierung der Teilnehmenden sowie der deutliche Zugewinn an praktischen und
theoretischen Kompetenzen mit dem Anti-Bias-Ansatz und im Themenfeld Diskriminierung
allgemein. Einhergehend damit — auch durch die Dauer der Auseinandersetzung mit dem
Thema Uber 1,5 Jahre —ist eine Veranderung in der Haltung zu beobachten, die bereits erste
Handlungsansatze in den Arbeitsfeldern auch auf struktureller Ebene nach sich gezogen hat
(z.B. Anpassung von Fragebogen, ,Zusammenwachsen” der beteiligten Landesverbande). Fir
die Durchfiihrung einer weiteren Reihe sollte an einigen Punkten nachjustiert werden (zum
Beispiel starkere Einbindung der Vorerfahrungen, Starken des Sportbezuges, Umgang mit
verletzenden, bewertenden Aussagen).

Das Gesamtergebnis zeigt, dass ein Ubertrag des Weiterbildungsansatzes auf alle Bun-
deslander sehr zu empfehlen ist. Ein Mehrwert besteht hier u.a. in der Thematisierung von
struktureller  Diskriminierung, der  Verschrankung von  Diskriminierungsformen
(Intersektionaliat) sowie der Sensibilisierung der Teilnehmenden. Dies kann wesentlich dazu
beitragen, einen vorurteilsbewussten und diskriminierungsfreien Umgang zu férdern und die
Angebote entsprechend einer heterogenen Gesellschaft auszurichten.

4.2 Ergebnisse, Empfehlungen, Ausblick im Einzelnen

Im Folgenden werden die Ergebnisse im Einzelnen dargestellt und um Empfehlungen fir
zukilinftige Seminarreihen und weiterfiihrende Ideen erganzt.

Teilnehmende

e Die Auswertung aller Daten zeigt, dass sich die Sensibilisierung in Bezug auf den
Themenkomplex Diskriminierung stark verbessert hat, die theoretischen und
praktischen Kenntnisse weiter ausgebaut worden sind und die Motivation, die Inhalte
anzuwenden, kontinuierlich angestiegen ist. Besonders positiv hervorzuheben ist
zudem, dass die Inhalte bereits Eingang in erste strukturelle Veranderungen
gefunden haben (Anderung von Fragebdgen, ,Zusammenwachsen” der Landes-
verbdnde, erster Entwurf fir Leitlinien).

e Die Unterschiede zum bisherigen Programm Sport Interkulturell sind deutlich gewor-
den. Insbesondere der Blick auf die Verschrankung von Diskriminierungsformen
(Stichwort Intersektionalitat) sowie strukturelle Formen von Diskriminierung wurde
als sehr bereichernd eingestuft.

e Die Teilnehmenden waren insgesamt betrachtet sehr zufrieden und dankbar fiir das
Angebot. Es wurde von einigen besonders betont, dass die Seminarreihe sie in ihrer
personlichen und beruflichen Entwicklung ein grof3es Stlick weitergebracht hat.

e An den ersten fiinf Modulen nahmen 16 Personen, an den beiden letzten Modulen (6
und 7) 13 Personen. Auch wenn damit der grofRte Teil die gesamte Reihe durchlaufen
hat, und der Schwund angesichts einer Lange von 1,5 Jahren gering ist, ware es mog-
licherweise hilfreich, die Griinde fiir das jeweilige Aussteigen zu erfahren.
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Konzeptioneller Rahmen der Seminarreihe

Die umstrittene Frage der Gesamtdauer der Seminarreihe kann nicht abschliefend
beantwortet werden. Es zeigt sich, dass Haltungsveranderung eine angemessene Zeit
braucht. Deutlich wurde auch, dass grolRe Zeitraume zwischen den Modulen nicht
sinnvoll waren. Hier ist zu Gberlegen, inwieweit eine Kompaktwoche nicht zwei oder
drei Module zusammenfassen konnte (und die Anzahl der Seminartage dadurch
gleich bleibt, die Reihe aber insgesamt einen kiirzeren und planbaren Zeitraum um-
fasst). Auch kdnnten regionale Treffen von Teilnehmenden oder ein kleineres Praxis-
projekt groRe zeitliche Zwischenrdaume (berbriicken helfen.

Wichtig ist in diesem Zusammenhang auch die Gestaltung der jeweiligen Protokolle.
Die Form sollte zu Beginn mit allen gemeinsam abgestimmt werden. Méglicherweise
lasst sich die Protokollfihrung auch fir jedes Seminar jeweils zwischen Teilnehmen-
den aufteilen.

Fiir die Zukunft sollte geprift werden, wie es moglich ist bereits im Vorfeld oder zu
Beginn die Bedirfnisse der Teilnehmenden (genauer) festzustellen und an die Vor-
erfahrungen (Starken und Kompetenzen) besser anzukniipfen. Auch ist der Bezug
zum Themenfeld Sport zu starken.

Inhaltlich gilt es zu bedenken, ob und inwieweit das Thema NS-Zeit und die
unterschiedlichen Umgangsweisen in Ost- und Westdeutschland starker in den
Mittelpunkt gerlickt werden misste.

Wichtig ist es zudem den Teilnehmenden im Vorfeld rechtzeitig und ausreichend
Informationen liber das Ziel und den Ablauf der Seminarreihe bereit zu stellen.

Gruppenzusammensetzung

In Bezug auf die Gruppenzusammensetzung zukiinftiger Seminarreihen lasst sich —
trotz der groflen Herausforderungen, die eine solche Gruppe mit sich bringt — fest-
stellen, dass eine heterogene und auch hierarchisch durchmischt Gruppe von Vorteil
ist. Dies bezieht sich zum einen auf die verschiedenen Vorerfahrungen und zum an-
deren auf das von der Gruppe ausgehende Verdanderungspotential, dass durch Lei-
tungskrafte entschieden gestarkt (oder schlechtesten falls) auch geschwacht werden
kann. Dennoch besteht die Anforderung an die Seminarleitung, die in der Gruppe
nicht vorhandenen Perspektiven mit einzubringen.

Fir die Zukunft sollte sichergestellt werden, dass angesichts heterogener und
hierarchischer Gruppen ein starkeres Augenmerk auf die Kommunikationsformen
bzw. den Umgang untereinander gelegt wird, um dem Verlust eines Schutzraumes
entgegen zu wirken. Auch stellt sich die Frage, inwiefern in einem solchen Seminar-
kontext die Machtverhaltnisse noch sensibler angesprochen werden miissen. Konkret
gilt es fur die Arbeit in Kleingruppen und auch im Plenum zu Uberlegen, wie beide
Elemente in einer Weise angepasst werden konnen, so dass Begriffe, Aussagen,
Tonfall, Kérperhaltungen etc., die verletzend sind oder wirken reduziert werden koén-
nen und wie eine Form gefunden werden kann, solche nicht immer vermeidbaren
Verletzungen angemessen zu thematisieren.

Anforderungen an die Seminarleitung

Fiir die Seminarleitung gilt es in der Zukunft eine Balance zu finden zwischen: viel
Programm, Diskussionen und prozessorientierter Seminargestaltung (gepaart mit
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dem eigenen Anspruch an die zu behandelnden Themen) auf der einen Seite und
notwendige langere Pausen zum Sacken lassen, Reflektieren und Gesprache fiihren
sowie grundlegende Entschleunigung des Seminartempos auf der anderen Seite. Eine
gute Balance zwischen eigenen Anspruch und Prozessorientierung zu finden kann
auch dazu beitragen, die Redeanteile der Seminarleitung nicht zu groR werden zu las-
sen.

Als sehr sinnvoll und absolut notwendig wurde das begleitende Coaching der
Seminarleitung eingeschatzt. Ein Coaching unterstiitzt das Wahrnehmen der eigenen
Bediirfnisse und ist vor allem bei Konflikten hilfreich. Dieses Modell sollte in weiteren
Reihen beibehalten werden.

Ausblick

Angesichts der herausfordernden Thematik, des noch jungen Prozesses und den in al-
ler Regel starren organisationalen Strukturen bedarf es einer weiterfiihrenden Beglei-
tung: (1) Unterstlitzung der Teilnehmenden bei der direkten Implementierung in ih-
ren Arbeitsfeldern (der Inhalte, Haltungen, zur methodischen Weiterentwicklung und
auch zum kollegialen Austausch). Hier kann auch der gedufRerte Bedarf nach Refle-
xion der eigenen beruflichen Rolle in diesem Themenfeld aufgegriffen werden. (2)
Unterstltzungsstruktur der Leitungsebene, um auch strukturelle Veranderungspro-
zesse initiieren und begleiten zu kénnen. Beides kann den Effekt der Gesamtreihe
noch einmal steigern bzw. absichern.

Offen geblieben sind zu diesem Zeitpunkt zwei inhaltlich-methodische Fragen, die be-
reits nach Modul fiinf im Raum standen und in der Konzeption einer weiteren Reihe
bericksichtigt werden sollten: Ist der Anti-Bias-Ansatz zu sehr kopflastig bzw. zu the-
oretisch-intellektuell in seiner Herangehensweise? Ist der Anti-Bias-Ansatz, vielleicht
auch wegen dieser Kopflastigkeit — und zugespitzt formuliert — ein Wohlfiihlansatz fir
die privilegierte Mittelschicht?

Uber das Ende der Seminarreihe hinaus gilt es jetzt zu entscheiden, in welcher Form
die Inhalte in die bestehenden Programm einflieBen (bspw. als Zusatzmodul oder
Aufnahme einzelner Bestandteile in vorhandene Fortbildungsmodule) und wie die
Ergebnisse und Inhalte auf eine hohere Ebene gehoben werden kdénnen (bspw. auf
der Bundesebene der Sportbiinde). Die bereits begonnene Arbeit an Leitlinien kdnnte
ein solcher nachster konkreter Schritt sein.
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