WeiBe Privilegien verantwortungsvoll nutzen
Ein Reflexionsinstrument fur weiBe padagogische Fachkrafte im
schulischen Kontext

Jule Bonkost

WeiBe Privilegien im schulischen Kontext wirken oft unsichtbar. Gerade diejenigen, die
von ihnen profitieren, nehmen sie meist nicht wahr. Als Ausdruck von Rassismus pragen
sie jedoch mafBgeblich mit, wessen Perspektiven Gewicht bekommen und wer Uber wel-
che Handlungsspielraume verfligt. Das ist sowohl flr die Fortsetzung rassistischer Struk-
turen als auch fur deren Abbau relevant.

Warum dieses Material und fuir wen?

Die Auseinandersetzung mit weiBBen Privilegien und ihren vielschichtigen Wirkweisen ist
ein zentraler Bestandteil rassismuskritischer Praxis in der Schule. Sie gehort zur padago-
gischen Professionalitat weiBer Lehrkrafte. Hier setzt dieses Reflexionsinstrument an. Es
baut auf meinem Text ,,WeiBe Privilegien in der Schule® auf. Mit ihm legte ich eine Liste
weiBer Privilegien im schulischen Kontext als Sensibilisierungsinstrument vor (Link:
https://bit.ly/3N1sc78). Mit diesem Material wende ich mich —wie auch mit diesem Text —

explizit an weiBe Lehrkrafte sowie weitere padagogisch tatige weiBe Menschen. Daruber
hinaus kann es fur weiBe Personen in padagogischen Leitungsfunktionen, in der Schul-
entwicklung, in der Jugendhilfe, in der politischen Bildung sowie fur alle interessant sein,
die in der rassismuskritischen Bildungsarbeit mit WeiBen arbeiten.

Vom Wissen zum Handeln

In vielen meiner rassismuskritischen Workshops mit weiBen Fachkraften taucht immer
wieder eine zentrale Frage auf: Was bedeutet das Wissen Uber weiBe Privilegien konkret
fur meine Praxis? Haufig bleibt die Auseinandersetzung mit weiBen Privilegien bei der
Sensibilisierung stehen. Genau hier miisste jedoch die Ubersetzung in Handlung begin-
nen. Entscheidend ist, was auf die Sensibilisierung folgt und wie sich aus dem Wissen
um weiBBe Privilegien eine veranderte, rassismuskritische Praxis entwickeln kann.

Im vorliegenden Material zeige ich auf, wie weiBe padagogische Fachkrafte ihre im Zu-
sammenhang mit Rassismus strukturell privilegierte Position bewusst und verantwor-
tungsvoll nutzen kdnnen, um moglichst wirkungsvoll gegen Rassismus einzutreten. Viele
weiBBe Privilegien kdnnen, reflektiert eingesetzt, zu einer Ressource fur rassismuskriti-
sches Handeln werden. Im Folgenden greife ich solche weiBen Privilegien, die flr rassis-
muskritische Praxis im schulischen Alltag relevant werden konnen, beispielhaft auf.


https://bit.ly/3N1sc78

Zugleich Ubersetze ich sie in konkrete Handlungsspielraume und Reflexionsimpulse flr
die Praxis.

Viele der beschriebenen Aspekte Uberschneiden sich, bedingen einander und wirken
gleichzeitig. Die einzelnen Punkte verstehe ich zusammengenommen als das Potenzial
fur rassismuskritisches Handeln WeiBer. Es ergibt sich daraus, nicht von Rassismus be-
troffen zu sein. Gemeint sind keine personlichen Vorteile, sondern strukturell verankerte
Ausgangsbedingungen, die WeiB-Sein im Schulalltag mit sich bringt.

WeiBes Handlungspotenzial in rassismuskritischer Praxis

Das bewusste Einsetzen weiBer Privilegien als Ressource, um gegen Rassismus vorzu-
gehen, ersetzt keine systemischen Veranderungen. Vielmehr arbeitet es auf diese hin.
Es erdffnet spezifische Handlungsspielraume fur weiBBe Lehrkrafte, im Bewusstsein, dass
rassifizierte Kolleg*innen Uber eigene, oft besonders kraftvolle und richtungsgebende
Formen von Widerstand, Expertise und Handlungsmacht im Kontext rassistischer Struk-
turen verfligen. Diese Formen von Handlungsmacht entstehen aufgrund von Rassismus
jedoch unter ungleichen institutionellen Bedingungen. Sie sind nicht im gleichen MafB3e
abgesichert. Gerade weil weiBe Lehrkrafte naher an institutionellen Entscheidungswe-
gen und Machtpositionen verortet sind, tragen sie eine besondere Verantwortung, ihre
Spielrdume so einzusetzen, dass notwendige institutionelle und strukturelle Verande-
rungen unterstltzt und ermoglicht werden. Erstim Zusammenspiel dieser verschiedenen
Handlungsebenen kann Bewegung in Richtung einer rassismuskritischen schulischen
Praxis entstehen.

Bevor wir starten: Hinweise zur Einordnung

1. Unbehagen gehort dazu

Die Reflexion weiBer Privilegien kann sich unbequem anfuhlen. Das ist kein Zeichen dafur,
dass etwas ,falsch® lauft, sondern ein normaler Teil des Lernprozesses. Es geht nicht um
Anschuldigungen oder Schuldzuweisungen. Vielmehr sollen weiBe Lehrkrafte darin un-
terstltzt werden, ihre strukturelle Position bewusst aufzugreifen, um rassismuskritische
Veranderungen im schulischen Alltag zu ermdglichen. Das hierflir notwendige Hinterfra-
gen der eigenen privilegierten Verortung als weiBe Person bedeutet immer auch, sich auf
Unbehagen einzulassen, Irritationen auszuhalten und genau dabei dranzubleiben.

2. Warum der Fokus auf Rassismus

Viele weiBe Menschen machen eigene Diskriminierungserfahrungen, etwa durch Sexis-
mus, Klassismus oder Ableismus. Diese Erfahrungen sind wichtig und verdienen
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Berlcksichtigung. Gleichzeitig kann beim Lernen Gber weiBe Privilegien leicht passieren,
dass der Blick auf eigene Diskriminierungserfahrungen ausweicht. Das geschieht oft un-
bewusst, hat aber die Wirkung, die Auseinandersetzung damit zu vermeiden, wie Rassis-
mus die eigene Position und das eigene Handeln pragt. Dieses Ausweichen unterbindet
wirkungsvoll die Reflexion uber WeiB-Sein und Rassismus.

Gerade deshalb richte ich in diesem Material den Blick bewusst auf Rassismus, eine Dis-
kriminierungsform, die WeiBe als Gruppe systematisch bevorteilt. Die beschriebenen pri-
vilegierten Erfahrungen WeiBer ergeben sich daraus, dass BIPoC aufgrund von Rassismus
entsprechende Erfahrungen der Benachteiligung machen. Sie sind also im Verhaltnis zu
den Rassismuserfahrungen von BIPoC formuliert. Beide Perspektiven bilden zwei Seiten
derselben strukturellen Logik.

Die benannten Privilegien sind keine absoluten Garantien fur bestimmte Erfahrungen,
sondern strukturelle Muster. Einzelne weiBBe Personen konnen situative Erfahrungen ma-
chen, die dem Erleben rassifizierter Kolleg*innen aufgrund von Rassismus dhneln. Dies
liegt jedoch nicht an ihrem WeiB-Sein. Genau dieser Unterschied ist zentral: Die Erfah-
rung kann ahnlich erscheinen, doch die Ursache ist eine andere. Privilegienlisten benen-
nen deshalb stets bewusst die diskriminierende Struktur, nicht die jeweilige Lebenslage
einzelner Personen.

Es kann ungewohnt und herausfordernd sein, beim Thema wei3e Privilegien zu bleiben.
Doch gerade diese Fokussierung eroffnet die Moglichkeit fur vertiefte Reflexion und ver-
bundetes Handeln gegen Rassismus. Verblindetenschaft (Allyship) bedeutet, aus privile-
gierter Position heraus gegen Diskriminierung zu handeln. Im Kontext von Rassismus ist
das fur WeiBe bedeutsam.

3. Intersektionalitat mitdenken

WeiBe Menschen sind keine homogene Gruppe. Individuelle Erfahrungen sind von vielen
zusammenwirkenden Machtverhaltnissen gepragt. Eigene Diskriminierungserfahrungen
beeinflussen, wie das eigene rassismuskritische Handlungspotenzial als weiBe Person
tatsachlich aussieht. Ebenso kdnnen weitere strukturelle Privilegien die eigene Position
zusatzlich starken. Ob ich mich zum Beispiel als weiblich, mannlich oder nicht-binar
identifiziere, mit oder ohne Behinderung lebe, aus einer Akademiker*innenfamilie oder
aus einer Arbeiter*innefamilie stamme, kann meine Gestaltungsspielrdume innerhalb
der weiBen Position beeinflussen. Genauso sind auch BIPoC-Positionen intersektional
gepragt und vielfaltig, trotz eines gemeinsamen Bezugsrahmens geteilter Rassismuser-
fahrungen.

Eine intersektionale Perspektive ist deshalb wichtig, nicht, um die Auseinandersetzung
mit Rassismus abzuschwachen oder weiBe Privilegien zu relativieren. Sie hilft zu



verstehen, wie unterschiedliche Machtverhaltnisse zusammenwirken und unser Erleben
im Kontext von Rassismus verschieden pragen. Sie erklart, warum weiBe Privilegien sich
individuell unterschiedlich zeigen, ohne den strukturellen Kern aus dem Blick zu verlieren:
WeiB-Sein bleibt, Uber alle Unterschiede hinweg, eine durch Rassismus privilegierte Po-
sition. Eine intersektionale Perspektive erlaubt es, das damit verbundene rassismuskriti-
sche Handlungspotenzial jeweils bestmdglich aufzuspuren.

Fur dieses Material bedeutet das: Es setzt bewusst einen Schwerpunkt auf WeiB-Sein als
gesellschaftlich privilegierte Position und auf rassismuskritische Handlungsmaoglichkei-
ten. Eine intersektionale Erweiterung ist perspektivisch notwendig und unverzichtbar. Sie
steht hier jedoch nicht im Mittelpunkt, um die Logik des Rassismus an dieser Stelle mog-
lichst greifbar zu machen und zugleich Raum fur die spezifische Reflexion von WeiB-Sein
zu 6ffnen. Auf dieser Grundlage kann eine intersektionale Vertiefung aufbauen.

4. WeiBe Privilegien als Ausgangspunkt flir Veranderung

WeiBe Privilegien kobnnen nicht abgelegt oder abgewahlt werden. Als Teil rassistischer
Strukturen werden sie zugeschrieben und wirken auch dann, wenn sie nicht bewusst
wahrgenommen werden. Die folgenden Punkte bieten eine Orientierung daftr, wie beste-
hende weiBe Privilegien bewusst hinterfragt und in reflektiertes, rassismuskritisches
Handeln Ubersetzt werden kdnnen. Wesentlich ist dabei, die Komplexitat der Zusammen-
hange nicht zu reduzieren. Die Punkte markieren Ansatzpunkte in einem Geflige, in dem
viele Aspekte ineinandergreifen und gleichzeitig wirksam sind. Das weiBe rassismuskriti-
sche Handlungspotenzial zeigt sich je nach den verschiedenen Diskriminierungs- und Pri-
vilegierungserfahrungen einer weiBen Person unterschiedlich. Genauso kénnen schuli-
sche Hierarchien und statusbezogene Unterschiede beeinflussen, wie weiBe Menschen
handeln kédnnen und welche Wirkung dies hat. Deshalb ist die individuelle Reflexion ein
unverzichtbarer Teil weiBer rassismuskritischer Praxis.

Um dabei zu unterstutzen, die Inhalte auf die eigene Praxis zu beziehen, habe ich unter
der Privilegienliste Reflexionsfragen formuliert, die zur individuellen Auseinandersetzung
mit den eigenen weiBen Privilegien und Handlungsmaoglichkeiten anregen sollen.



Wie weiBe Privilegien im schulischen Alltag zu Handlungsspielraumen
werden - Beispiele

Hinweis zur Perspektive: Die folgenden Punkte sind in der Ich-Form formuliert. Sie be-

schreiben die strukturellen Wirkweisen von WeiB-Sein im schulischen Kontext, wie ich

sie aus meiner eigenen weiBen Position heraus reflektiere.

A. Grundposition und institutionelle Verortung

1. Als Norm zu gelten - nicht ras-

2. Als Individuum und nicht als

3.

sifiziert markiert zu werden

Gruppenvertretung gelesen
zu werden

Institutionelle und reputa-
tive Sicherheit

Meine Anwesenheit als weiBBe Person fallt im
schulischen Kontext nicht auf. Mein WeiB-Sein
gilt als selbstverstandlich und ,normal® Ich
werde Uber mein WeiB-Sein nicht negativ mar-
kiert, sondern als Norm gelesen.

» Diese Normalisierung ermaoglicht mir,
Riaume zu betreten, Themen zu setzen und
rassismuskritische Perspektiven einzubrin-
gen, ohne dass meine Position als ,,an-
ders“ gelesen und aufgrund rassistischer Zu-
schreibungen infrage gestellt wird.

Mir wird nicht zugeschrieben, eine Gruppe - alle
WeiBen — zu vertreten. Mein Verhalten wird als
individuelles Handeln gelesen und nicht als Aus-
druck einer kollektiven weiBen ldentitat oder als
Bestatigung gruppenbezogener Abwertung Wei-
Ber.

» Dieser Freiraum ermaoglicht es mir, ohne
Reprasentationsdruck zu handeln, unter-
schiedliche Perspektiven einzubringen und
auch Unsicherheiten sichtbar zu machen - et-
was, das flir rassifizierte Kolleg*innen mit ho-
heren Risiken verbunden ist.

Als weiBe Lehrkraft bin ich institutionell und re-
putativ besser geschutzt. Meine Handlungen
und Aussagen werden seltener als problema-
tisch befunden, und ich muss weniger mit nega-
tiven Konsequenzen rechnen.

» Dieser Schutzraum erleichtert es mir, Ras-
sismus klar zu benennen und zu problemati-
sieren, Konflikte auszutragen und Themen
aufzugreifen, die fiir BIPoC Kolleg*innen mit
hoéheren Risiken verbunden sind.



4. GroBerer Spielraum, Fehler
machen zu diirfen

5. Zugang zu weiBen Entschei-
dungsraumen

6. Einfluss auf schulische Nor-
men und Routinen

Meine Fehler werden als weiBe Lehrkraft selte-
ner streng beurteilt und ziehen weniger negative
Konsequenzen nach sich. Sie gelten eher als in-
dividuelle Ausnahmen und nicht als Hinweis auf
mangelnde Kompetenz oder als vermeintliche
~Schwache* aller Weil3en.

» Dieser groBere Spielraum kann es mir er-
leichtern, trotz Unsicherheit zu handeln, neue
Zugiange auszuprobieren und offener in ras-
sismuskritische Lern- und Entwicklungspro-
zesse einzusteigen.

In Schulleitungen, Gremien und Teams bin ich
als weiBe Person Uberreprasentiert.

» Diese Zugange konnen hilfreich sein, um
rassismuskritische Anliegen einzubringen
und strukturelle Veranderungen voranzutrei-
ben.

Als weiBe Lehrkraft prage ich haufiger mit, was
als ,,normal” oder ,,professionell” gilt, weil WeiB-
Sein in schulischen Kontexten haufig mit Profes-
sionalitat und Normalitat verbunden wird.

» Diese Aufwertung kann genutzt werden,
um bestehende Normen zu hinterfragen und
das Etablieren rassismuskritischer Standards
zu fordern.

B. Wahrnehmungs- und Glaubwirdigkeitsprivilegien

7. Zuschreibung von Glaubwiir-
digkeit und Wahrnehmung
als ,,neutral*

8. Wahrnehmung als ,,unbe-
troffen*

Als weiBe Lehrkraft gelte ich haufiger als ,,objek-
tiv“ oder ,,unparteiisch® und verflige damit tUber
mehr Definitionsmacht: Meine Einschatzungen

werden eher als angemessen oder sachlich ein-
geordnet.

» Das kann ich nutzen, um Rassismus zur
Sprache zu bringen und rassismuskritische
Inhalte zu legitimieren, ohne sofort als ,,akti-
vistisch“ oder ,,zu politisch“ abgewertet zu
werden.

Als weiBe Lehrkraft gelte ich haufiger als nicht
personlich involviert.



9. Hoheres Stimmengewicht
und groBere Wahrschein-
lichkeit, gehort zu werden

10. Zugang zu informellen
Machtstrukturen

» Das kann dabei helfen, deutlich zu ma-
chen, dass Rassismuskritik eine professio-
nelle Verantwortung ist und kein ,,Betroffen-
heitsthema*“.

Als weiBe Lehrkraft werde ich haufiger ernst ge-
nommen, und meine Beitrage stoBen tendenziell
seltener auf Abwehr. Meine Einschatzungen wer-
den eher als relevant und vertrauenswurdig ein-
gestuft, und ich habe in vielen Situationen mehr
Deutungshoheit dartber, wie Aussagen, Kon-
flikte oder Situationen verstanden werden.

» Dieses Stimmengewicht kann ich einset-
zen, um rassismuskritische Anliegen von BI-
PoC Schiiler*innen und Kolleg*innen zu ver-
starken, rassismuskritische Perspektiven ein-
zubringen und Interventionen zu setzen, die -
wenn sie von BIPoC kommen - in weiBen Kon-
texten haufig weniger Beachtung finden.

Als weiBe Lehrkraft bin ich haufiger Teil informel-
ler Netzwerke und habe dadurch leichter Zugang
zu inoffiziellen Machtstrukturen, die in vielen
schulischen Kontexten weiB dominiert sind.

» Diese Zugange eroffnen mir die Moéglich-
keit, Themen wie rassismuskritische Schul-
entwicklung gezielt zu platzieren.

C. Emotionale und ressourcenbezogene Privilegien

11. Pausen vom Thema Rassis-
mus machen zu konnen

12. Rassismus nicht standig
mitdenken zu miissen

Als weiBe Person kann ich mich vom Thema
Rassismus zuruckziehen, ohne dass mir daraus
Nachteile entstehen.

» Bewusst genutzt ermoéglicht mir das, meine
Ressourcen zu erhalten, gezielt einzusetzen
und am rassismuskritischen Handeln dranzu-
bleiben, ohne Verantwortung an BIPoC zu de-
legieren.

Als weiBe Lehrkraft muss ich Rassismus nicht
permanent antizipieren oder mitdenken. Ich
kann mich auf schulische Situationen konzent-
rieren, ohne gleichzeitig mogliche rassistische
Zuschreibungen oder Risiken im Blick behalten
zu mussen.



13. Nicht durch Rassismuser-
fahrungen belastet zu sein

14. Geringerer Aufwand in Situa-
tionen weiBer Abwehr

15. Rassismus thematisieren zu
konnen, ohne eigenes Ras-
sismusrisiko

» Diese freien Kapazititen erleichtern es mir,
kontinuierlich an rassismuskritischer Arbeit
dranzubleiben.

Als weiBe Lehrkraft muss ich keine alltaglichen
Rassismuserfahrungen bewaltigen. Ich erlebe
keine kontinuierliche Belastung durch rassisti-
sche Situationen oder Mikroaggressionen.

» Diese relative Unbeschwertheit schafft
Ressourcen, um mich verlasslich und lang-
fristig an rassismuskritischer Praxis zu betei-
ligen.

In Situationen weiBer Abwehr muss ich nicht pa-
rallel rassistische Zuschreibungen oder Angriffe
mitdenken oder abfedern. Die Abwehr zielt zu-
gleich nicht darauf ab, mich als weiBe Person
strukturell zu diskriminieren.

» Das verschafft mir zusatzliche Ressourcen
fur eine zielfiuhrende Gesprachsfiihrung, auch
in konflikthaften Momenten.

Als weiBe Lehrkraft kann ich GUber Rassismus
sprechen, reflektieren oder lehren, ohne dass
dabei eigene Rassismuserfahrungen eine Rolle
spielen. Die Auseinandersetzung kann belas-
tend sein, jedoch nicht aufgrund persdnlicher
Betroffenheit durch Rassismus.

» Dieses Privileg verschafft zusatzliche Ka-
pazitaten und unterstiitzt mich darin, Rassis-
mus klar zu benennen und konsequent zu ad-
ressieren.

D. Soziale und kommunikative Potenziale im weiBen Kontext

16. Eigene Erfahrung mit
WeiB-Sein und Lernen liber
Rassismus aus weiBer Posi-
tion

Als weiBe Person kenne ich typische Muster weij-
Ber Verleugnung, Abwehr, Unsicherheit und Dis-
tanzierung aus meiner eigenen Sozialisation. Zu-
dem weiB ich aus eigener Erfahrung um die in-
nere Dynamik des Lernens Uber Rassismus aus
weiBer Perspektive, inklusive Widerstanden und
Gefuhlen wie Schuld oder Scham.

» Dieses Innenperspektivenwissen kann hilf-
reich sein, um Lernprozesse weiBer



17. Moglichkeit, andere weiBBe
Personen zu erreichen

18. Maglichkeit, als Vorbild fiir
WeiBe zu wirken

Schiiler*innen, Bezugspersonen und Kol-
leg*innen gezielt zu begleiten.

Als weiBe Lehrkraft habe ich oft leichteren Zu-
gang zu anderen weiBen Menschen. Kritik oder
Irritationen werden in vielen Situationen eher
angenommen, wenn sie von anderen weiBen
Personen kommen.

» Diese Position kann dazu fiihren, dass ich
beim Sprechen liber Rassismus auf weniger
weiBe Abwehr stoBe und dadurch Gesprache
fuhren kann, die BIPoC aufgrund dieser Ab-
wehrmechanismen haufig nicht in gleicher
Weise offenstehen.

Als weiBe Lehrkraft habe ich ein besonderes
Identifikationspotenzial fur weiBe Schuler*in-
nen, Bezugspersonen und Kolleg*innen. Zu-
gleich werde ich haufig als ,,neutral” oder ,,pro-
fessionell” wahrgenommen, eine Wahrneh-
mung, die meine Wirkung als Vorbild zusatzlich
verstarkt.

» Diese Position ermoglicht mir, sichtbar zu
machen, dass rassismuskritisches Handeln
nicht nur Teil professioneller Verantwortung
ist, sondern auch Teil weiBer Verantwortung.
Gleichzeitig kann ich im Alltag zeigen, wie
weiBes Handeln gegen Rassismus konkret
aussehen kann.

E. Positionierung und Veranderungspraxis

19. Starke Wirkung einer klaren
rassismuskritischen Positio-
hierung

Wenn ich mich als weiBe Person rassismuskri-
tisch positioniere, durchbreche ich dominante
weiBe Normalitat und setze Bruche in Routinen,
die Rassismus unsichtbar machen.

» Solche Briiche kénnen fiir BIPoC eine Ver-
schiebung markieren, weil sie Rassismuser-
fahrungen anerkennen und weiBe Verleug-
nung irritieren. Zugleich kénnen sie weiBen
Personen sichtbar machen, dass WeiB-Sein
nicht neutral ist und dass weiBe rassismuskri-
tische Positionierung moglich und notwendig
ist.



20. Moglichkeit, White Allyship
sichtbar zu machen

21. Moglichkeit fiir Powersha-
ring

Wenn ich mich als weiBe Person klar gegen Ras-
sismus positioniere, mache ich sichtbar, dass
Rassismuskritik keine individuelle Aufgabe Be-
troffener ist, sondern eine gemeinsame Verant-
wortung aller.

» Das kann BIPoC signalisieren, dass Verant-
wortung nicht bei ihnen liegt, sondern in wei-
Ben Positionen und Strukturen verankert ist.
Fiir weiBe Personen kann es verdeutlichen,
dass rassismuskritisches Handeln Teil weiBer
Verantwortung ist und aktiv iibernommen
werden kann.

Als weiBe Person verflige ich in schulischen Kon-
texten oft Uber groBere Gestaltungsspielrdume
und werde in Entscheidungen, Routinen und Au-
toritatsfragen aufwertend gelesen.

» Diese Position eroffnet mir die Moglichkeit,
Macht, Ressourcen und Handlungsspiel-
rdume bewusst zu teilen und Machtverhalt-
nisse zu verschieben. Ich kann sie nutzen, um
Bedingungen zu fordern, unter denen BIPoC
Schiiler*innen, Kolleg*innen und Bezugsper-
sonen strukturell leichter Zugang zu Einfluss-
und Entscheidungsraumen haben.
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Einladung zur Reflexion

Die aufgefUhrten Privilegien sind kein Vorwurf, sondern ein Werkzeug. Sie machen sicht-
bar, Uber welche Handlungsspielraume weiBe Lehrkrafte aufgrund von Rassismus im
schulischen Alltag verfligen und wie diese bewusst genutzt werden kdnnen, um gegen
Rassismus einzutreten. Privilegien verweisen nicht auf persdnliche Fehler, aber sie brin-
gen Verantwortung mit sich.

Die folgenden Fragen unterstltzen dabei, die eigene Position zu erkunden und konkrete
Ansatzpunkte fur verdndertes Handeln zu finden:

Selbstwahrnehmung

1. Welche weiBen Privilegien erkenne ich bei mir wieder?
2. Welche irritieren oder Uberraschen mich —und warum?

3. Wo spure ich Widerstand oder Unbehagen, und was hat das mit meiner Sozialisa-
tion zu tun?

4. Wann habe ich von weiBBen Privilegien profitiert, ohne es bewusst zu merken?
Kontext und Wirkung
5. Wie zeigt sich meine weiBe Position im schulischen Alltag — im Unterricht, in Ge-

sprachen mit Schuler*innen, Bezugspersonen, Kolleg*innen oder in Konflikten?

6. Wie beeinflussen meine eigenen Erfahrungen mit Diskriminierung oder mit weiteren
strukturellen Privilegien (z. B. durch Sexismus, Ableismus oder Klassismus), wie ich
meine privilegierte weiBe Position und mein daraus entstehendes rassismuskriti-
sches Handlungspotenzial erlebe?

7. Wie konnte ich meine weiBen Privilegien bewusst einsetzen, um gegen Rassismus
einzutreten?

Handlung und Nachhaltigkeit

8. Welche kleinen Schritte kann ich in den ndchsten Wochen ausprobieren?
9. Welche Unsicherheiten, Beflirchtungen oder Hindernisse tauchen bei mir auf?

10. Was brauche ich, um langfristig handlungsfahig zu bleiben?

Uber mich

Ich arbeite in der diskriminierungskritischen Bildungsarbeit und begleite Organisatio-
nen und Einzelpersonen in Lernprozessen — politisch positioniert, theoretisch fundiert
und praktisch verankert.

& www.diskriminierungskritische-bildung.de

¢ boenkost@diskriminierungskritische-bildung.de
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