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Rassismus  ver-
dient Kritik, ja
Rassismus muss
kritisiert werden.
Dieser Aussage
wirde wohl - trotz des Erstarkens rechter und
rechtspopulistischer Krafte in den letzten Jahren -
eine breite Mehrheit der Menschen in Deutschland
zustimmen. Doch was heifit es, sich rassismuskritisch
zu positionieren? Dass offene Beleidigungen und ab-
sichtliche Benachteiligung aufgrund von Herkunft
oder Hautfarbe abzulehnen sind, diirfte noch weitge-
hender Konsens sein. Doch schon die Frage, was eine
Diskriminierung darstellt und wo diese beginnt, wird
gesellschaftlich sehr viel kontroverser diskutiert. Wo
verschaffen bestehende gesellschaftliche Strukturen
den einen Vorteile, wahrend andere Nachteile erfah-
ren? Wie sprechen wir Gber eine Gesellschaft, zu der
gleichermaf3en Menschen gehdren, die hier geboren
sind und solche, die eingewandert sind; Menschen,
deren Eltern schon hier lebten und Menschen, deren
Eltern aus anderen Landern kamen; Menschen mit
deutscher Staatsbirgerschaft und ohne? Und: Wer
spricht da? Wer wird gehdért? Und wer erwartet was
von wem auf welcher Grundlage?

Diese Fragen lassen sich verdichten auf die Frage, was
als ,normal" definiert und empfunden wird und was in
Abgrenzung dazu als Abweichung, als ,,anders" wahr-
genommen wird. Eine rassismuskritische Perspektive
lenkt den Blick deshalb auf Handlungen und Strate-
gien, mit denen Menschen aus unserer Mitte zu ,,An-
deren” gemacht werden sollen, um sie aus dem ge-
sellschaftlichen ,,\Wir" auszuschliepfen. Sie richtet den
Blick aber auch dariber hinaus und fragt danach, wo
und wie bestehende gesellschaftliche Strukturen ras-
sistisch aufgeladene Machtverhaltnisse konservieren
und fortschreiben. Rassismus ist damit ein Problem,
dass nicht nur aus bewusster und absichtsvoller Diskri-
minierung entsteht, sondern sich auch ohne schlechte
Absichten — gewissermaPen hinter dem Ricken der
handelnden Personen — im Alltagshandeln festsetzen
kann. Rassismuskritik wird damit zu einem Werkzeug
fur die Analyse von gesellschaftlichen Verhdltnissen.
Sie méchte moralische Fragen nicht ausblenden oder
Gbergehen. Ihr geht es — entgegen manchem Vorwurf
— aber nicht um das Schwingen einer wie auch immer
gearteten ,,Moralkeule”, sondern ganz simpel um Fol-
gendes: Verstehen, was ist. Auf dieser Grundlage sol-
len dann Schlussfolgerungen fir ein gleichberechtig-

Vorwort

von Janina Bauke und Stefan Brauneis

tes Miteinander aller Mitglieder unserer Gesellschaft
gezogen werden.

Einer rassismuskritischen Perspektive geht es, mit
anderen Worten, nicht darum, die Splitter im Auge
der anderen zu finden. Sie 1adt vielmehr dazu ein, ei-
gene Vorstellungen und Handlungsweisen zu hinter-
fragen und immer wieder aufs Neue zu durchdenken.
Eine Aufgabe, die sich fir Jugendarbeit und Jugend-
verbande in besonderem Mafe stellt. Zum einen, weil
junge Menschen viel weniger dazu neigen, Bestehen-
des unhinterfragt als gegeben zu akzeptieren. Zum
anderen aber auch, weil die Vielfalt der Herkinfte in
der jungen Generation noch viel starker verankert ist
als dies flr die dlteren Generationen in Deutschland
ohnehin schon gilt. Es stellt sich die Frage nach einer
ausgewogenen Beteiligung aller an Gruppenentschei-
dungen. Kénnen alle Beteiligten in gleicher Weise mit-
sprechen und mitentscheiden? Wer wird Uberhaupt
erreicht und wer bleibt ausgeschlossen von beste-
henden Angeboten? Wem stehen diese offen und wer
konnte dabei sein, fihlt sich aber aus spezifischen
Griinden gar nicht angesprochen? Wo existieren bis-
her unbemerkte Hirden und Ausschlisse, die gleiche
Beteiligung, Wahrnehmung und Wertschatzung ver-
hindern?

Die Texte im Reader gehen diesen Fragen und einigen
weiteren nach. Sie laden dazu ein, eigene Ansichten
und Herangehensweisen erschittern zu lassen und
neu zu hinterfragen. Sie wollen dabei aber nicht in
einer defizitorientierten Sichtweise verharren. Sie
fragen nicht: Was lauft falsch? Sondern sie fragen
danach, was es zu entdecken gibt. Welche Chancen
bieten sich, die uns bisher verborgen geblieben sind?
Wie kénnen wir Handlungsmdglichkeiten in der Ju-
gendarbeit und Jugendverbandsarbeit erweitern und
dabei mehr Inklusivitdt schaffen? In diesem Sinne
versteht sich dieser Reader auch als eine Praxishilfe
zur Gestaltung einer gleichermafen pluralistischen,
vielfdltigen und solidarischen Gesellschaft von mor-
gen. Wir hoffen, dass er fur Sie als Leser*innen ein
Steinbruch sein kann, aus dem sich der eine oder an-
dere Baustein schlagen lasst.

?_%E:_E____;D i aﬁwiﬂq M

Stefan Brauneis
Vorsitzender des IDA e. V.

Janina Bauke
Vorsitzende des IDA e. V.
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Einleitung

von Nora Warrach und Sebastian Seng

~Rassismus gehort zu den folgenschwersten his-
torischen Hypotheken, mit denen sich die Welt
auch im 21. Jahrhundert auseinanderzusetzen
hat. Es handelt sich nicht einfach nur um ein passi-
ves Nicht-Wissen, mit dem Rassismus auf die eine
oder andere Weise weggeredet wird. Vielmehr ist
das Nicht-Wahrnehmen von Rassismus ein aktiver
Prozess des Verleugnens, der durch das weiBe
Privileg, sich mit Rassismus nicht auseinander-
setzen zu missen, gleichermafen ermdglicht wie
abgesichert wird” (Arndt 2015, 156).

Rassismuskritik geht davon aus, dass alle Menschen
Uber rassifiziertes Wissen verfligen, das unsere Ge-
sellschaft strukturiert: Vom Kinderbuch Uber den
Schulunterricht bis in die Arbeitswelt, vom Museums-
besuch Uber Songtexte bis in die persénliche modi-
sche Erscheinung' und samtliche weiteren Bereiche,
die den Alltag, das Handeln, Denken, Fihlen, Spre-
chen, den Glauben und die gesamte Wahrnehmung
berthren. Die alltdglichen, unerschitterlichen Re-
produktionen von Rassismen, ob bewusst oder unbe-
wusst, fihren dazu, dass es keine Rdume und Orte,
keine Institutionen und Vereine, keine noch so rassis-
muskritisch sensibilisierte Person gibt, die ganzlich
frei von Rassismus ist. Ebenso kann niemand von sich
behaupten, auperhalb von Ungleichheitsstrukturen
zu handeln, die durch Rassismus mitgepragt wurden
und werden. Das betrifft alle Facetten und Spielarten
des Rassismus und seine intersektionalen Verbin-
dungslinien von (zugeschriebenen) Differenzkatego-
rien wie Kultur, Religion, Hautfarbe, Herkunft, Pass,
Geschlecht u. v. m.

1 Unter dem Stichwort ,Cultural Appropriation”, also kulturelle
Aneignung, verbirgt sich die Kritik an der modischen Verarbei-
tung und Verwendung kultureller Elemente, die zu Minderheiten-
gruppen gehéren. Die Kritik bezieht sich auf das Privileg weiBer
Menschen, sich unbedacht an kulturellen Elementen zu bedienen,
ohne durch das Tragen von bspw. Dreadlocks, Bindis oder Kimo-
nos Ausgrenzung zu erfahren, wahrend hingegen Menschen der
jeweiligen ethnischen Gruppe gerade aufgrund entsprechender
sichtbarer kultureller Elemente als ,traditionell” oder ,rick-
standig” kategorisiert, markiert und ausgegrenzt werden.

Das Zitat von Susan Arndt ist der Beginn ihrer Ant-
wort auf die Frage ,Gibt es eine Welt ohne Rassis-
mus?"”. Wirde das Ziel, eine Welt ohne Rassismus,
irgendwann erreicht, brauchte es das Informations-
und Dokumentationszentrum fir Antirassismus e.V.
nicht mehr, das 2020 sein 30. Jubildum feiern wird.
Inwieweit Jubilden von Zusammenschllissen gegen
Rassismus ein Grund zum Feiern sind, fragte Thilo
Scholle, ehemaliger IDA-Vorsitzender von 2008 bis
2014, bereits beim 25. IDA-Jubildum 2015. Schlieflich
seien derartige Festlichkeiten doch ,zundchst ein-
mal Beleg daflr, dass das gesellschaftliche Problem,
das Ausgangspunkt der Vereinigung war, noch nicht
Uberwunden ist” (Scholle 2016, 47).

Auch in ,,unserer IDA-Welt"”, in der wir uns selbst als
Mitarbeitende und andere in ihrer Rolle als Multipli-
kator*innen der Jugend(verbands)arbeit im Kampf
gegen Rassismus stetig aus-, fort- und weiterbilden,
stehen wir vor der Herausforderung, eine rassismus-
kritische Organisationsentwicklung voll und ganz
nach innen und nach aufen zu leben. Dazu gehért far
uns, die Jugendverbande in ihrem Prozess der rassis-
muskritischen Offnung umfassend zu begleiten und
zu unterstitzen.

Ziel dieser und der im nachsten Jahr folgenden Bro-
schire ist es deshalb, das Konzept einer Rassismus-
kritischen Offnung oder einer Rassismuskritischen
Organisationsentwicklung herauszuarbeiten. Wir
mochten auf diese Weise dazu aufrufen, es als Quer-
schnittsaufgabe, Qualitdtsmerkmal und unabding-
baren Teil des Selbstverstdndnisses zu betrachten,
dass sich Jugendverbdnde und ihre Mitglieder — allen
voran Multiplikator*innen — mit den Funktionsweisen
von Rassismus beschéaftigen. Dieser und der folgende
IDA-Reader sollen Beispiele geben, wie eine solche
Beschaftigung in unterschiedlichen Organisationsbe-
reichen aussehen kann. Dadurch moéchten wir dazu
beitragen, dass Jugendverbande unbewusste Hirden
fir Menschen mit Rassismus- und Antisemitismus-
erfahrungen abbauen kénnen. Insbesondere solche
Hirden, die unbewusst dadurch entstehen, dass die



gelebte Realitdt der Migrationsgesellschaft ausge-
blendet wird.

In einem solchen Prozess qilt es flr eine*n jede*n,
sich selbst in den Blick zu nehmen: Wie bin ich ge-
sellschaftlich positioniert? Welche Rollen nehme ich
wann wo und wie ein? Welche Privilegien habe ich?
Teile ich meine Privilegien und wenn ja, mit wem? Wel-
che Teilhabebereiche sind flir mich selbstverstdndlich
und warum? Wem stelle ich welche Fragen, wem nicht
und warum? Wem flhle ich mich warum Uberlegen?
Was gehdrt zu meiner Normalitat und was ist fir mich
selbstverstandlich?

Die Perspektive ,Rassismuskritische Offnung” un-
terscheidet sich insofern von dem der Interkulturel-
len Offnung (IKO): Der Fokus des Offnungsprozes-
ses verlagert sich vom Blick auf ,,die Anderen” und
deren vermeintliche kollektive Eigenschaften und
Bedurfnisse hin zu einer Reflektion des eigenen ras-
sistischen Wissens und verinnerlichten Handlungs-
weisen sowie zu den ausschliefenden Wirkungen von
Strukturen der Jugendverbandsarbeit. Es geht also
auch um Fragen wie: Wie sind Jugendverbande in
rassistische gesellschaftliche Strukturen eingebettet,
z. B. in institutionelle Rassismen in Schulen, auf dem
Wohnungs-, Ausbildungs- und Arbeitsmarkt? Wie
schlagen sich kulturelle Rassismen in Traditionen und
Sprache von Jugendverbanden nieder? Wer wird mit-
gedacht, wenn von einem ,,\Wir* gesprochen wird und
wessen Positionierung, Erfahrungen und Lebenswel-
ten werden damit nicht berlcksichtigt? Was bedeutet
die Einbettung in rassistische Strukturen fir die Ar-
beit von Jugendverbanden, wenn sie dem Anspruch
genligen mdchten, die Interessen aller Jugendlichen
in Deutschland zu vertreten?

Einleitung

In diesem ersten von insgesamt zwei Banden méchten
wir den Blick auf die unterschiedlichen Facetten und
Entwicklungen werfen, die eine Rassismuskritische
Offnung fiir die Jugend(verbands)arbeit und Organi-
sationsentwicklung in der Migrationsgesellschaft be-
deuten. Dabei werden wir weder umfassende und ab-
schlieBende Antworten geben noch mdéchten wir uns
anmafen, das einzig richtige und wahre ,Rezept” zu
prasentieren. Vielmehr hoffen wir, die Lesenden mit
den in diesem Reader enthaltenen Anregungen — die
einer Ubertragung in den Alltag der Jugendverbande
und ihrer Strukturen bedirfen — zu einer Suche nach
einer kritischen und selbstreflexiven Praxis einzuladen,
die nicht bereit ist, ihre eigenen Prinzipien aufzugeben.

In einem ersten Teil wird die Entwicklung von einer
Interkulturellen Offnung zu einer Rassismuskriti-
schen Offnung nachgezeichnet und (iberlegt, wie
rassismuskritische Jugend(verbands)arbeit gelingen
kann. In einem zweiten Teil beschaftigten sich unse-
re Autor*innen aus rassismuskritischer Perspektive
mit Organisationsbereichen und greifen vor allem die
Bereiche Beschwerdeverfahren, Einstellungspraxis
sowie Lehren und Lernen heraus. Der dritte Teil be-
fragt den Prozess der Organisationsentwicklung u. a.
dahingehend, wie sich Organisationen macht- und
rassismuskritisch entwickeln kdnnen und wie dieser
Prozess selbst macht- und rassismuskritisch gestaltet
werden kann.

Literatur:

Arndt, Susan (2015): Rassismus. Die 101 wichtigsten Fragen,
Minchen: C.H. Beck

Scholle, Thilo (2016): Entwicklungen des IDA e.V., in: Detzner,
Melina/Dricker, Ansgar/Seng, Sebastian (Hg.): Rassismuskritik.
Versuch einer Bilanz Uber Fehlschlage, Weiterentwicklungen,
Erfolge und Hoffnungen, Disseldorf, S. 47-49



Rassismuskritische Offnung

Interkulturelle Offnung diskriminierungskritisch
betrachtet: Zeitdiagnosen und Perspektiven

von Susanne Spindler

1. Einleitung: Interkulturelle Offnung
als Moglichkeit, Organisationen
fortzuentwickeln

Seit Ende der 1980er Jahre fihren Einrichtungen der
Sozialen Arbeit die Diskussion um die Interkulturelle
Offnung (IKO) der Regelversorgung. Bis dahin wurden
Migrant*innen je nach Herkunftsland auf verschiede-
ne Wohlfahrtsverbdnde mit speziellen Beratungsan-
geboten verteilt. Die verstetigte Migration lie Zweifel
an der Zukunftsfahigkeit dieser Aufteilung aufkom-
men, die in Herkunftsgruppen und Sondermafnah-
men sortierte; eine Reform wurde als dringend not-
wendig erachtet. Auch interkulturelle Kompetenz als
Anforderungsprofil an Mitarbeiter*innen wurde dabei
zum Thema. Diese Uberlegungen miindeten 1994 in
den ,,Empfehlungen zur interkulturellen Offnung so-
zialer Dienste"” (vertreten auch durch die damalige
Beauftragte der Bundesregierung fir die Belange der
Auslénder, Cornelia Schmalz-Jacobsen).

Die IKO von Verbdnden und Vereinen ist sicherlich
in mehrerlei Hinsicht eine Erfolgsgeschichte, denn
sie hat in vielen Bereichen, sei es bei den Hilfen zur
Erziehung oder der Altenhilfe, den Weq frei gemacht
dafiir, dass mehr Migrant*innen an den Angeboten
partizipieren und damit ebenso in die Versorgung
eingebunden sind wie Nicht-Migrant*innen. Weiterhin
soll die Kultur der Einrichtung selbst — und nicht die
der Adressat*innen — in den Blick kommen:

JInterkulturelle Offnung beschreibt damit eine be-
wusste Auseinandersetzung mit der eigenen (institu-
tionellen) Kulturgebundenheit, mit dem Ziel, die Ori-
entierung an die Mehrheitsgesellschaft als alleinigen
Mafstab flr das eigene Wahrnehmen und Handeln
in Frage zu stellen und sich als Institution zu &6ffnen
far die Begegnung und Auseinandersetzung mit Men-
schen unterschiedlicher kultureller Pragung. Eine
Offnung in diesem Sinne beschreibt einen Prozess,
der auch offen ist flr eine Veranderung und Weiter-
entwicklung der eigenen (Institutions-)Kultur” (Foit-
zik/Pohl 2011, 63).

Wenn Offnungen gefordert werden, so zeigt dies an,
dass SchlieBungen vorhanden sind. IKO hat durch den
Begriff der Offnung das Bewusstsein fiir Ungleichhei-
ten und Diskriminierungen von Migrant*innen inner-
halb der Sozialen Einrichtungen gescharft. Die ange-
strebte Offnung der Einrichtung soll dafiir sorgen,
dass Menschen nicht ausgeschlossen werden. IKO
beinhaltet also das Eingestdndnis, dass auch Soziale
Organisationen in ihren Praxen und Strukturen diskri-
minierend wirken kdnnen, somit hat ihre Entwicklung
auch die Thematisierung von institutioneller Diskrimi-
nierung gefordert.

Heute, so kdnnte man denken, sei IKO Normalitét, in
allen Bereichen umgesetzt und damit langsam aber
sicher Uberflissig geworden. Die migrationsgesell-
schaftliche Normalitat, die Kritik an der interkulturel-
len Padagogik, die Franz Hamburger beispielsweise
den , Abschied von der Interkulturellen Padagogik"
(2009) beschreiben lief3, Critical Whiteness- und wei-
tere rassismuskritische Ansdtze in der Sozialen Ar-
beit lassen IKO als ,von gestern” erscheinen. In der
Praxis zeigt sich allerdings, dass IKO nicht an Rele-
vanz fur die Soziale Arbeit verloren hat. Nach wie vor
diskutieren Verbande und Vereine Themen der Off-
nung innerhalb der Einrichtungen und halten an IKO
als einer Strategie fest.

Was macht IKO zu einem solch schwierigen Feld? Was
behindert ihre Umsetzung? Ich werde im Folgenden
aus einer diskriminierungskritischen Perspektive
zum einen aktuelle gesellschaftliche Entwicklungen
aufzeigen, die die Ziele IKO erschweren. In einem
zweiten Abschnitt mdéchte ich Kritik an der Ausfih-
rung und am Begriff IKO innerhalb der Institutionen
aufzeigen, die selbst nach den vielen Jahrzehnten
der Erfahrung mit IKO dazu fiihren, dass die Einrich-
tungen blinde Flecken haben oder sogar Riickschrit-
te erkennbar sind. Zum Abschluss soll die Diskussion
weitergeflihrt werden in Hinblick auf die Frage, wel-
che Perspektiven fir eine Organisationsentwicklung
hilfreich sein kénnten.



Interkulturelle Offnung diskriminierungskritisch betrachtet

2. Zeitdiagnosen

IKO findet in gesellschaftspolitischen Verhaltnissen
statt, die sich mit der Zeit wandeln und Entwicklun-
gen der Sozialen Dienste beeinflussen. Im Folgenden
werde ich drei ausgewadhlte Tendenzen in den Blick
nehmen: Die Schliefung von Zugdngen, die Abkehr
von der Normalitat Migration auch durch das Revival
eines unreflektierten Integrationsbegriffs sowie die
Okonomisierung Sozialer Arbeit und ihre Auswirkun-
gen im Kontext von Migration.

IKO in Zeiten der Schliefung von Zugingen
der Teilhabe fiir Gefliichtete

Im Gegensatz zur Diskussion (iber die Offnung sozia-
ler Dienste fir Migrant*innen sehen wir im Umgang
mit geflichteten Menschen sehr starken Tendenzen
der Schliefung von Zugangen der Teilhabe entgegen,
die auch Angebote Sozialer Arbeit betreffen und die
deren Prinzipien und ihrer Kernaufgabe der Inklusion
widersprechen. Dabei gerdt Soziale Arbeit gar zur
Verwalterin der Exklusion (vgl. Bommes/Scherr
2012). Sie soll Ungleichbehandlungen akzeptieren, die
z. B. aus (nicht vorhandenem) Aufenthaltsstatus oder
einer sogenannten geringen Bleibeperspektive resul-
tieren und soll auslédnderrechtlichen Gesichtspunkten
den Vorrang vor dem Wohlergehen der Adressat*in-
nen geben (ausfihrlich vgl. Spindler 2019). Diese zei-
gen sich z. B. in den Widersprichen von SGB VIII und
Aufenthaltsgesetz, wenn Hilfen zur Erziehung nicht
in Anspruch genommen werden (kénnen), weil nach
Inanspruchnahme die Ausweisung droht (vgl. Stzen
2016). Weitere Schliefungstendenzen zeigen sich be-
zuglich der Mdglichkeiten zur Inanspruchnahme von
Beratungs- und weiteren Angeboten. Mehr denn je
werden Teilhabechancen im Rahmen der Logik von
Verwertbarkeit des ,Humankapitals” vergeben: Wie
die Ausbildungsduldung zeigt, wird die Ausbildung
zu einer der wenigen Mdéglichkeiten, eine gewisse Si-
cherheit und Perspektive fir geflichtete Menschen
zu schaffen, die mit einer Duldung leben missen, wo-
bei wiederum nur eine recht kleine Gruppe die Vor-
aussetzungen fir eine Ausbildung erfillen kann.

All dies sind Beispiele flr Schliefungen, die Angebote
Sozialer Arbeit betreffen. Sie sind aber der Sozialen
Arbeit nicht nur von ,,auffen” vorgegeben, sondern
Sozialarbeiter*innen miussen sich auch die Frage
stellen, ob sie deren Logik bereits internalisiert ha-
ben, z. B. wenn sie sich die Frage stellen, wen sie fir
anspruchsberechtigt und damit unterstitzenswert
halten. Die rassistische Logik der Selektion, die sich

z. B. durch eine politisch motivierte Definition soge-
nannter sicherer Herkunftslander konstituiert oder
durch die (ebenfalls politisch angeordneten) Festle-
gungen geringer Anerkennungsquoten Geflichteter
aus bestimmten Landern, die zudem im Vorfeld der
individuellen Asylentscheidungen deren ,,Bleibepers-
pektive” beeinflussen, wird dann von Sozialer Arbeit
mitgetragen, wenn sie sich dieser kritiklos unterwirft.
Eine Organisationsentwicklung in Hinsicht auf inter-
kulturelle Offnung gerat hier in eine grundsatzliche
Situation, sodass ihre Bemiihungen der Offnung in ei-
nem System der Schliefung zum Feigenblatt werden.

IKO in Zeiten der Abkehr von der Normalisie-
rung von Migration und des Revivals eines
unreflektierten und kulturell gepragten
Integrationsbegriffs

Vor allem in der Sozialen Arbeit mit Gefllichteten ist
an vielen Stellen der Ruckgriff auf auslanderpadago-
gische Konzepte zu beobachten: Erlernen der deut-
schen Sprache ist das Credo landauf, landab; sepa-
rierende Mapnahmen werden zur Normalitat. Diese
Tendenzen werden momentan besonders gut sicht-
bar, sind aber nicht ganz neu. Schon 2008 beschrei-
ben Eppenstein und Kiesel (2008, 223) quantitative
und qualitative Begrenzungen sowie eine Abkehr
von Konzepten, die Migration normalisierten. Dies
zeige sich in der Priorisierung von Arbeitsvermitt-
lung bzw. dem Erwerb deutscher Sprache. Komplexe
Problemlagen finden in den Angeboten keine Berick-
sichtigung. Gruppen mit voraussichtlich befristetem
Aufenthalt (geringe Bleibeperspektive, Duldung,
subsididarer Schutz) fallen aus Teilhabemafnahmen
heraus, insgesamt werden Mapnahmen zeitlich stark
begrenzt sowie Mdéglichkeiten eingefiihrt, Gber Auf-
enthaltsrechte zu disziplinieren. Die politischen Re-
gulierungen des Ausschlusses von Gefliichteten sind
sicherlich besonders grof3, zeigen allerdings deutlich,
wie weit die Bundesrepublik von einem selbstver-
standlichen Umgang mit Migration entfernt ist. Alle
Sonderbehandlungen wirken auf Soziale Arbeit zu-
rick und stehen diametral im Gegensatz zu den Be-
mihungen der IKO.

Ein weiteres Revival ldsst sich verzeichnen: Uberall
kehren der Integrationsbegriff und Integrationsfor-
derungen ungefragt und unhinterfragt in die Sozia-
le Arbeit zurlick und stehen oftmals im Widerspruch
zum Gedanken der IKO. Ein Beispiel: Unter der Uber-
schrift ,,Die interkulturelle Offnung der stationdren
Erziehungshilfe”, berichten zwei Pddagoginnen in der
Zeitschrift ,,unsere jugend" Uber ihre stationdre Ar-
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beit mit unbegleiteten minderjahrigen Geflichteten
in Frankfurt am Main:

LEin realistisches Deutschlandbild zu entwickeln,
macht einen Bestandteil des Akkulturationsprozesses
aus (...). Soziale Integration als Strategie und Zielset-
zung im Kontext der Akkulturation impliziert einen
Balanceakt zwischen der Bewahrung von Merkmalen
der Herkunftskultur, der Aufnahme neuer kultureller
Eigenheiten und interkultureller Beziehungen. An die-
sem Punkt setzt unsere Arbeit an..." (Hartig/Muntet-
schiniger 2016, 24).

Im Zitat deuten die Autorinnen kulturelle Aspekte und
ein Uberzogenes Deutschlandbild der Jugendlichen
als Ursache von Problemen. Es erfolgt dabei weder
eine Reflektion der Machtverhdltnisse, in der sich alle
Beteiligten bewegen, noch eine Analyse struktureller
Probleme der Jugendlichen und Grenzen der M&g-
lichkeit der Teilhabe. Nicht die Institution steht im
Mittelpunkt der Veranderung, sondern die Jugendli-
chen sind die Zielgruppe, an die sich diese Vorstel-
lung von IKO richtet. Kultur spielt in diesem und in
anderen Beispielen nach wie vor eine zentrale Rolle,
schreibt ein zentrales Merkmal der ,,Andersheit” fest.
Dabei wird Kultur als deckungsgleich mit einem natio-
nalen Territorium gedacht und wie nebenbei gerat
die Heterogenitat der Adressat*innen aus dem Blick.
Wird ,,interkulturell” im kritischen fachlichen Diskurs
auch mit einem weiten Kulturbegriff gedacht, so zeigt
sich die darin lauernde Gefahr, dass ein Begriff von
Kultur im pddagogischen Setting verwendet wird, der
aus Alltagsvorstellungen resultiert (vgl. Kunz 2014,
152). IKO hilft hier also wenig weiter. Die begriffliche
Unscharfe erlaubt es, dass Missinterpretationen vor-
genommen werden kdnnen. Reflexartig wird davon
ausgegangen, dass Stoérungen aufgrund kultureller
Differenz entstlinden, so dass ethnisch-kulturelle
Erkldrungsmuster in den Fokus riicken. Zudem zeigt
sich die Vorstellung einer notwendig nachzuholenden
Sozialisation: Die Jugendlichen missen erst einmal
von Grund auf lernen, wie es in Deutschland sei.

Auch zeigen sich in der Sozialen Arbeit enge Verkniip-
fungen zu Vorstellungen von ,integrativer Arbeit”,
die oft mit Kontroll- und Normalisierungsfunktionen
verbunden wird. Fir eine kritische Soziale Arbeit be-
darf es einer Transparenz gegentber jener Funktion
und das Offenlegen und Reflektieren der eigenen
Beteiligung an diesen Prozessen (vgl. Castro Varela
2006, 152ff.).

IKO in Zeiten der Okonomisierung Sozialer
Arbeit: scheinbare Offnungen mit kontra-
produktivem Effekt

Griinde fiir eine IKO der Angebote Sozialer Arbeit
liegen in der immer wieder kritisierten mangeln-
den Passung von Angeboten und Lebenswelten der
Adressat*innen - die Angebots- und Organisations-
strukturen sozialer Dienste stehen dabei im Fokus
der Ausrichtung und nicht etwa die Zielgruppe der
Migrant*innen (vgl. Kunz 2014, 147). Das Ziel der IKO,
die Inanspruchnahme der Dienste durch unterschied-
liche Bevolkerungsgruppen zu erhdhen, wird unter
dem Druck der Okonomisierung Sozialer Arbeit, des
Lieferns von Zahlen, dann in ein quantifizierbares
Maf3 umgerechnet; werden bestimmte Zielzahlen
erreicht, reicht dies meist aus, um eine Maf3inahme
im Sinne der IKO als erfolgreich zu bezeichnen. Die
Frage der Qualitat, ob es biografisch sinnvoll ist oder
nicht, kommt dabei nicht mehr zum Tragen (vgl. Mot-
zek 2015, 56). Zudem zeichnet sich ab, dass trotz
eines , weiten" Kulturbegriffs, der der IKO zugrunde
liegen sollte, eine Konzentration auf die Gruppe der
Migrant*innen besteht, wahrend andere Gruppen
nicht mitgedacht sind.

Die Vorgaben von Kostentrdgern, Profilierung und
Marktorientierung, um neue ,,Kundengruppen” zu er-
schlieBen (vgl. Foitzik/Pohl 2011, 64), machen IKO zu
einer passformigen Strategie fiir Soziale Arbeit. Dazu
tragt die zunehmende projektférmige Finanzierung
Sozialer Arbeit bei, aufgrund derer immer wieder
neue Projekte kreiert und damit auch ,,Problemgrup-
pen” (z. B. ,die Migrant*innen” oder migrantische Ju-
gendliche/Frauen/Manner...) festgeschrieben werden.
Die Projekte missen dann erfolgreich diese Gruppen
in ihre Arbeit einbeziehen (bzw. erfolgreich evaluiert
werden), aber ein paar Probleme offenlassen, damit
sie weiter finanziert werden.

3. Die Umsetzung von IKO innerhalb
der Organisationen: einige kritische
Anmerkungen

Haben im vorangegangenen Abschnitt die Rahmen-
bedingungen im Fokus gestanden, soll nun ein Blick
in das Innere der Organisationen geworfen werden.
Die Suche danach, wer fiir die IKO zustdndig ist, sowie
nach dem Umgang mit Differenzen und Personalpoli-
tik im Kontext IKO, 1asst Fragen nach der Verteilung
von Macht aufkommen.
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Migrationsdienste als ,,Ausfallbiirgen"

Im Jahr 2012 hat der Deutsche Caritasverband eine
Onlineerhebung zum Stand der IKO durchgefiihrt, an
der sich 16 Didzesan- und Landesverbdnde sowie 75
Orts- und Kreisverbande beteiligten. Wahrend fest-
gestellt wurde, dass der Prozess der IKO von nahezu
100 Prozent der Leitungsebenen unterstitzt wurde
und dreiviertel der Verbande Fortbildungen zu in-
terkultureller Kompetenz anbieten, zeigte sich zu-
gleich eine andere Seite der IKO: Das Prinzip ist nicht
durchgangig in den Strukturen verankert. Nicht nur
die interne Organisation ist davon betroffen, son-
dern Adressat*innen werden, auch wenn ihr Anliegen
nicht migrationsspezifisch ist, lediglich aufgrund des
.Merkmals Migrationshintergrund” an den Fachdienst
fr Migration und Integration verwiesen. Dies zeigt,
dass die Regeldienste ihrer Verantwortung nicht im-
mer nachkommen, Migration als Querschnittthema
zu erfassen. IKO wird sogar oft ausschlieplich den
Fachdiensten fur Migration und Integration zugeord-
net. So wird von Aussagen der Mitarbeiter*innen wie
folgender berichtet: ,,Wir haben im Bereich Migrati-
on/Integration so viele Experten fir interkulturelle
Offnung, da brauchen wir selbst keine Expertise”
(Neue Caritas 2013).

Auch die Offentlichkeitsarbeit ist nicht in allen Berei-
chen, sondern nurin einzelnen Fachbereichen wie den
Migrationsdiensten auf Nutzer*innen mit Migrations-
geschichte eingestellt. Fir die Rolle des Migrations-
dienstes zieht die Studie insgesamt folgende Bilanz:
.Weiterhin muss die Rolle des Migrationsdienstes
geklart werden. Wie bereits ausgeflhrt, spielt dieser
bei der interkulturellen Offnung einen entscheiden-
den Part: im besten Fall als ,Motor' und ,Impulsgeber’,
etwa durch Fortbildungen fiir andere Fachbereiche.
Aber auch als ,Ausfallblirge’ fir eine nicht stattfin-
dende Offnung oder gar (bewusst oder unbewusst)
als ,Bremser’, der den Status quo zementiert, kann er
verantwortlich sein” (Neue Caritas 2013).

Damit werden auch Machtverhdltnisse innerhalb
der Organisation konstituiert und Zustandigkeits-
zuschreibungen getatigt. Von einer Verteilung von
Macht auf die Migrationsdienste im Sinne einer Zu-
standigkeit fur ,alle interkulturellen Fragen” kdnnen
auch diese profitieren. Ob die Adressat*innen davon
profitieren, ist im Sinne der IKO der Regeldienste al-
lerdings fraglich.

Das Dilemma mit der Differenz: Differenzierung
und Normierung von Adressat*innen

IKO ist ausgerichtet darauf, alle Menschen der Ge-
sellschaft anzusprechen sowie die Institution auf den
Prifstand zu stellen. Aber auch wenn ,alle” ange-
sprochen sein sollen, so sind es doch Migrant*innen,
die im Fokus stehen. Was bedeutet das eigentlich fir
Prozesse von IKO, die als Gegenmittel zu institutionel-
ler Diskriminierung wirken méchten? Die Institutionen
sollen sich ihrer Barrieren und Ausschlisse bewusst
werden, die Mitarbeiter*innen sollen kompetent sein
und in der Personalentwicklung Migrant*innen zum
selbstverstandlichen Teil der Organisationsstruktur
werden. Notwendigerweise muss Soziale Arbeit, um
dem nachzukommen, auf Ungleichheiten aufmerk-
sam machen, ebenso wie auf Differenzen, die sie da-
mit verbindet. Dadurch kann sie einerseits Verhaltnis-
se offenlegen, zugleich legt sie damit aber auch eine
Differenz fest.

S0 erhdlt die Soziale Arbeit ihre Legitimation nicht
zuletzt dadurch, dass Normabweichungen und
Non-Konformitaten als Phdnomene angesehen und
markiert werden, die es zu bearbeiten gilt. Die Frage,
ob und wie die als Abweichung in den sozialarbeite-
rischen Blick kommenden (Differenz-)Phdnomene
thematisiert werden, hdngt wiederum mit weiterge-
henden Unterscheidungen zusammen, die zentral
erstens die Frage der ,Kooperativitat’ und zweitens
die der ,Berechtigung’ betreffen. Vermittelt von die-
ser Unterscheidungspraxis ist Soziale Arbeit in his-
torisch wechselnden Fokussierungen staatlicher und
sozialarbeiterischer Aufmerksamkeit auf bestimmte
,Andere’ bezogen und bringt diese ,Anderen’ als An-
dere (z. B. kooperationsbereite Madchen und unter-
stitzenswerte Migrantinnen) hervor" (Mecheril/Mel-
ter 2010, 128).

Die Reproduktion von Differenz- und Normalitatsord-
nungen zeigt das Dilemma der Differenzsensibilitat:
Einerseits wiirde eine Leugnung von Differenz der Le-
bensrealitdt vieler Personen nicht gerecht, zugleich
tragt das Reden dber ,,die Anderen” zur Verfestigung
von Kategorien des ,wir” und ,sie” bei. Selbst wenn
IKO es zum Ziel hat, Ungleichheiten zu beseitigen, so
wirken doch andererseits hegemoniale Ordnungen,
in denen Differenzkonstruktionen standig (re-)produ-
ziert werden (vgl. Mecheril/Melter 2010, 124ff.).
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Die Konstitution von Machtverhaltnissen

in der Personalpolitik'

Die Personalpolitik ist ein wesentlicher Bestandteil In-
terkultureller Offnung. Kaum ein Team in der Sozialen
Arbeit kommt um das Thema der Organisationsent-
wicklung durch eine entsprechende Personalentwick-
lung, die die Vielfalt der Migrationsgesellschaften wi-
derspiegelt, herum. Die Umgangsweisen fihren aber
nicht automatisch zu mehr Gleichheit.

So finden sich im Alltag der Einrichtungen diskrimi-
nierende Einstellungspraxen trotz IKO. Bei kirch-
lichen Trdgern sind diese z. B. hinsichtlich der Kon-
fession bekannt, aber auch nicht-kirchliche Trager
praktizieren Diskriminierungen. So berichten Stu-
dierende der Sozialen Arbeit immer wieder, dass sie
keine Praktikumsplatze in stadtischen Kindergérten
bekommen, wenn sie ein Kopftuch tragen — mit der
Begrindung, dass dies nicht der religidsen Neutra-
litat der Einrichtung entspreche. Studierende mit
Migrationsgeschichte und/oder Studierende of Color
berichten ebenso von abwertenden Kommentaren
von Kolleg*innen in Feldern der Sozialen Arbeit, z. B.
wenn sie Diskriminierung als Thema ansprechen. Der
Migrationshintergrund kann auch als Platzanweiser in
einer hierarchisierten Einrichtungsordnung dienen.
In einem Interview mit dem Mitarbeiter eines Jugend-
zentrums in Hessen sagt der Leiter der Einrichtung:
.Joa, da hamm wir vielleicht so manche Praktikanten,
die ‘nen Migrationshintergrund haben und die dem
Haus auch ganz gut tun” (Interview mit Herrn W.).

Mit diesem Satz, in dem Herr W. zundchst den Migra-
tionshintergrund unter Mitarbeiter*innen positiv
goutiert, weist er dem Thema eine untergeordnete
Position zu: Praktikant*innen steht es gut an, einen
Migrationshintergrund zu haben, fir die festen Mit-
arbeiter*innen findet das keine Erwdhnung. Hier wer-
den gesellschaftliche Machtverhaltnisse, die durch
Rassismus hergestellt werden, in Form von Team-
hierarchien reproduziert, indem Migrant*innen bes-

1 Indiesem Kapitel beziehe ich mich hauptsdchlich auf Ergebnisse
meines Forschungsprojektes in der offenen Jugendarbeit in den
Jahren 2013/2014 mit dem Thema ,,Sichtweisen Sozialer Arbeit
auf marginalisierte mannliche Jugendliche mit Migrationshin-
tergrund”. In dem als qualitative Forschung angelegten Projekt
haben wir problemzentrierte Interviews mit Mitarbeiter*innen
der Offenen Jugendarbeit in finf Einrichtungen, verteilt auf
sieben Standorte im Rhein-Main_Gebiet, gefiihrt. Hinzu kamen
teilnehmende Beobachtungen; ausgewertet wurden die Daten mit
computerunterstitzter qualitativer Inhaltsanalyse. Die Forschung
war als praxisorientierte Forschung angelegt. Finanziert wurde
das Projekt vom Hessischen Ministerium fiir Wissenschaft und
Kunst (HMWK); Ergebnisse vgl. Spindler/Seip 2015.
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tenfalls als Praktikant*innen und damit in einer unter-
geordneten Position in der Einrichtung vorkommen.

Ebenfalls lassen sich ethnisierte Arbeitsteilungen
finden, bspw. Uber die Verteilung des , Auftrags
Migrationsarbeit”. Anhand der Erkldrungen und
Beispiele der Sozialpddagog*innen mit und ohne
Migrationshintergrund kann festgehalten werden,
dass ein eigener Migrationshintergrund in der Arbeit
mit Migrant*innen als vorteilhaft genannt wird: Die
Adressat*innen vertrauten sich eher an und die Be-
ziehungsarbeit wiirde leichter und intensiver gestal-
tet werden kdnnen.

~Einmal also ich hab-, ich kann vielleicht unsere Kli-
enten besser verstehen, weil ich selber ein Ausldnder
bin. Und die merken das auch, deswegen also versu-
chen sie sogar einen engeren Kontakt aufzubauen
und das genief3e ich” (Interview mit Herrn A.).

Haufig sind mit dem Migrationshintergrund auch
Zustandigkeitszuweisungen verbunden, in einigen
Teams werden die Mitarbeiter*innen mit Migrations-
hintergrund zu den Beziehungsarbeiter*innen, wah-
rend Kolleg*innen ohne Migrationshintergrund sich
aus der Beziehungsarbeit zurlickziehen und starker
konzeptionelle Tatigkeiten oder die Offentlichkeits-
arbeit ibernehmen. In der Teamdynamik und durch
entsprechende Arbeitsteilung entsteht dadurch der
Eindruck, Migrationspadagogik sei primér die Aufga-
be migrantischer Mitarbeiter*innen, es kommt also
zu Verantwortungsverlagerungen und zu einer ethni-
sierten Arbeitsteilung.

Wahrendfast alleinterviewten Mitarbeiter*innen (egal
welcher Herkunft) denjenigen Mitarbeiter*innen mit
Migrationsgeschichte einen besseren Zugang zu den
Jugendlichen attestieren, haben wir keine expliziten
Auseinandersetzungen mit der Frage gefunden, wel-
che Bedeutung es vor diesem Hintergrund hat, keinen
Migrationshintergrund zu haben. Eine Strategie des
Umgangs ist stattdessen, den (auch vermuteten) bes-
seren Zugang von Kolleg*innen mit Migrationshinter-
grund zu den Jugendlichen zu naturalisieren, indem
angenommen wird, dass der Migrationshintergrund
als Gemeinsamkeit quasi automatisch zu einer en-
geren Beziehung flhrt. Eine kritische Reflexion Uber
die Reproduktion von Differenzen haben wir nicht ge-
funden. Ebenso wird durch die Dethematisierung von
Whiteness (vgl. den Beitrag von Sebastian Seng) eine
Hierarchie reproduziert, die Whiteness als Normalitat,
als das unhinterfragt Hinzunehmende, als Standard
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konstituiert, wahrend der Migrationshintergrund die
Abweichung darstellt. Die offensive Thematisierung
von Whiteness in Teams wiirde diese Normalitat ins
Wanken bringen, eine explizite Auseinandersetzung
von weifBen, nicht-migrantischen Mitarbeiter*innen
mit dem eigenen nicht vorhandenen Migrationshin-
tergrund mit der Beflirchtung des Macht-, Kompe-
tenz- und Privilegienverlustes einhergehen.

4. Konseguenzen: Organisations-
entwicklung ja, aber wohin?

Nach circa 30 Jahren der Diskussion um IKO kann
sicherlich festgehalten werden, dass IKO viele Ein-
richtungen Sozialer Arbeit bewegt hat, aber zugleich
— wie auch die Interkulturelle Pddagogik — ,,nicht-in-
tendierte negative Nebenfolgen” (Hamburger 2000,
192) hervorgebracht hat. Der Begriff IKO fiihrt zu
immer dhnlichen Missverstandnissen bzw. legt be-
stimmte Interpretationen seines Inhalts nahe. Die
Ausflihrungen zum Thema der Differenz haben ge-
zeigt, dass die Frage im Mittelpunkt steht, welche
Ein- und Ausschlisse Soziale Arbeit reproduziert und
auch, inwiefern sie aktiv an der Produktion selbiger
beteiligt ist. Die Begrifflichkeit interkulturell leitet im-
mer wieder fehl, denn sie rickt den Begriff Kultur in
den Vordergrund, obwohl IKO doch ein Gegenmittel
zu institutionellen und strukturellen Schliefungen
sein will.

Anstelle Phantomen kulturalisierter Differenzen hin-
terherzujagen sollte das Ziel Sozialer Arbeit vielmehr
sein, Teilhabe in allen Bereichen zu eréffnen. Dazu
eignet sich auch ein Grundprinzip Sozialer Arbeit,
namlich das der Beteiligung von Adressat*innen von
Beginn an. Die konsequente Umsetzung von Partizi-
pation kdnnte sicherlich Wege fir die Soziale Arbeit
aufzeigen, Organisationsentwicklungen mit kriti-
schem Blick auf Ausschlisse zu betreiben. Allerdings
ist fraglich, ob dies in von Ungleichheiten gepréagten
Gesellschaften ausreichen wirde, dem Ziel Genlige
zu tun, Diskriminierungserfahrungen, speziell Rassis-
mus, im Kontext der eigenen Einrichtung zum Thema
zu machen. In ihrem berihmten Essay ,,Can the sub-
altern speak?" beschaftigt sich Spivak (2008) mit der
Rolle von Frauen des ,,globalen Stidens". Die Aussage,
dass Subalterne nicht sprechen kénnten, bedeutet fiir
Spivak, dass der Sprechakt im Sinne von ,,Sprechen”
und ,,Héren" nicht vollzogen werden kann, weil die Au-
Berungen der Subalternen immer dem hegemonialen
Horen unterlegen sind. Die Anliegen der Subalternen
sind in einer postkolonialen und eurozentrischen Kon-

struktion verortet und werden nur in diesem Zusam-
menhang gehort, was wiederum andere Aspekte und
Bedirfnisse verdeckt (vgl. Spivak 2008, 126f.). Vor
diesem Hintergrund erscheint die Forderung nach
Partizipation bei gleichbleibenden Machtverhéaltnis-
sen naiv. Vielmehr ist die Frage, wer spricht, wer hort
und inwiefern das Horen Uber die Verschiebung von
Machtverhaltnissen erreicht werden kann.

Veranderungsbestrebungen innerhalb von Organisa-
tion finden auch Entsprechungen in der diskriminie-
rungskritischen Arbeit. Viele Einrichtungen haben
sich auf den Weg gemacht, Beschwerdeverfahren und
-stellen sowie Schutzkonzepte zu erarbeiten und ein-
zurichten (vgl. den Beitrag von Andreas Foitzik). Aber
nicht immer gerat unter dem Stichwort der Diskrimi-
nierungskritik die eigene Institution in den Blick, denn
gerade in der Sozialen Arbeit ist die Arbeit gegen Dis-
kriminierungen, denen Adressat*innen andernorts
ausgesetzt sind, ein wichtiges Feld. In Publikationen
zeigt sich, dass sowohl der Diskriminierungsschutz
nach aufen als auch der innerhalb der Organisation
mitgedacht sein kann (vgl. z. B. das Projekt Kom-
pass F/ARIC-NRW e.V. 2018 und Foitzik 2018). Fir
eine Prazisierung kénnte der Begriff der diskriminie-
rungskritischen Organisationsentwicklung dienen.
In Kulturshaker pladiert der*die Autor*in insofern
gegen den Begriff der diskriminierungskritischen so-
wie auch der diversitatsorientierten Organisations-
entwicklung, , dass sie nicht konkret auf den Kontext
gleichberechtigter Teilhabe von Migrant*innen an
den gesellschaftlichen Strukturen abzielen und von
dem konkreten Merkmal ,Migrationshintergrund’ abs-
trahieren”. Er*sie pladiert daher eher fir den Begriff
der Organisationsentwicklung in der Einwanderungs-
gesellschaft.

Eine Soziale Arbeit, die diskriminierungskritisch sein
will, sollte dies jedoch benennen und als wichtiges
Merkmal von Organisationsentwicklung begreifen.
Um Verdanderungen zu bewirken, missen organisati-
onale und strukturelle Diskriminierungen aufgedeckt
und gesellschaftlich thematisiert werden. An einem
Beispiel von rassistischer Diskriminierung kann dies
aufgezeigt werden: Aus Widersprichen von Jugend-
hilfeansprichen und dem Aufenthaltsgesetz resultie-
ren Ausschlisse wie im Falle der Nicht-Inanspruch-
nahme von Jugendhilfeleistungen aus Furcht vor
negativen Konsequenzen durch das Aufenthaltsge-
setz. Hinterfragt die Jugendhilfe diesen Anspruch auf
Primat des Asyl- und Aufenthaltsrechts (Scherr 2015,
96) nicht, so tragt sie den rassistischen Ausschluss

1
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mit. Diesen zu benennen, in der eigenen Institution
in seine Schranken zu weisen und konsequent allen
die Hilfestellungen zukommen zu lassen, die sie be-
notigen, zeigt einen Weg der Eréffnung gleichberech-
tigter Teilhabe an gesellschaftlichen Ressourcen fir
Migrant*innen.

Soll die gesamte Migrationsgesellschaft in den Blick
geraten, dann muss es ebenso wie um die Ausschlis-
se um die als selbstverstandlich betrachteten Ein-
schliisse gehen. Dazu gehort eine Auseinanderset-
zung mit Privilegien, mit Weif3-Sein und der Angst vor
Privilegienverlust. Eine kritische Soziale Arbeit muss
reflektieren, wie sie in die Herstellung dieser Prozes-
se eingespannt und an ihnen beteiligt ist.
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»Zu wem wollen wir werden?“ —
Ansatzpunkte und Fragen der Interkulturellen
und rassismuskritischen Ofinung

von Birgit Jagusch

Einleitung

Jugendverbande, die sich mit Themen von Diversitat
und Interkultureller Offnung beschéftigen, stehen in
einem grundsatzlichen Dilemma: Auf der einen Sei-
te steht das Postulat, ,offen fur alle zu sein*, das da-
rauf fokussiert, jeder*m Jugendlichen die Teilhabe in
den Verbanden zu ermdéglichen. Gleichzeitig belegen
Studien, dass auch in Jugendverbanden ,gldserne
Decken existieren, die einer Teilnahme und Teilha-
be tatsdchlich aller Jugendlichen im Wege stehen
(Chehata/Thimmel 2015). Erschwerend kommt hinzu,
dass teilweise den Jugendverbanden durch ihre Aus-
richtung, Geschichten, Traditionen und Identitaten ex-
klusive Momente inhdrent sind, die aber wesentliche
Identifikationsmarker darstellen. So wendet sich etwa
die deutsche Karnevalsjugend explizit an Personen,
denen etwas an Karneval/Fasching liegt. , Karnevals-
muffel” hingegen werden den Weg in diesen Verband
vermutlich nicht suchen. Die DLRG-Jugend ist auf die
Themen Rettungswesen und Wasser fokussiert. Jun-
ge Menschen, die keinerlei Bezug zum Wasser haben,
werden sicher keine Mitglieder. Auch dies sind exklu-
sive Momente, die aber uneingeschrankt ihre Berech-
tigung haben und Teil der Verbandskonstitution sind.
Insofern ist die Frage nach Inklusion und Exklusion in
Jugendverbanden immer eine Gratwanderung: Es gilt
nach den exklusiven Momenten zu suchen, die es jun-
gen Menschen, die Teil sein wollen, erschweren, den
Weg zu finden. Gleichzeitig missen die konstitutiven
Momente von Jugendverbanden, die deren Charak-
ter, Ausrichtung oder Spezifika ausmachen, aner-
kannt werden. Die Suche nach den gldsernen Decken
und der Versuch, diese abzubauen, ist ein Anliegen,
das von Jugendverbanden schon seit mehreren Jahr-
zehnten thematisiert wird. Schon lange bevor das
Bundesjugendkuratorium 2008 feststellte ,Pluralitat
ist Normalitat” (BJK 2008), gab es in Jugendverban-
den die Auseinandersetzung um Diversitat und Inter-
kulturelle Offnung, allerdings nicht unter diesem Be-
griff. Die folgenden Ausfiihrungen sollen zeigen, wie
die Entwicklungen innerhalb der Jugendverbande
wahrend der letzten Jahrzehnte um Offnung, Inklu-

sion und Teilhabe verliefen, wie diese mit gesamtge-
sellschaftlichen Diskursen verwoben sind und welche
Herausforderungen sich aktuell stellen.

Von der ,,Auslanderpdadagogik”
zur rassismuskritischen Offnung -
konzeptionelle Entwicklungen

Grundsatzlich kann fir eine analytische Betrachtung
der Entwicklungen der letzten Jahrzehnte eine Diffe-
renzierung in strukturelle, padagogische und konzep-
tionelle Aspekte der Interkulturellen Offnung zielfiih-
rend sein, um die je unterschiedlichen Reichweiten und
Dimensionen zu markieren, ohne aber gleichzeitig aus
dem Blick zu verlieren, dass es einen umfassenden und
nachhaltigen Organisationsentwicklungsprozess aller
drei Ebenen bedarf. Dass sich Jugendverbande auf un-
terschiedliche Art und Weise mit Praxen der In- und Ex-
klusion, der Teilhabe und Offnung auseinandersetzen,
ist kein Phdnomen, das rein aus den Jugendverbanden
selbst kommt, sondern stets auch erkldrbar wird Uber
die gesellschaftlichen, politischen und wissenschaft-
lichen Diskurse, innerhalb derer Jugendverbande
agieren, diskutieren und sich entwickeln. Der jeweili-
ge Fokus, die theoretischen Konzeptionalisierungen
und inhaltlichen Ausrichtungen missen entsprechend
stets in Relation zu den genannten Diskursen und Pro-
grammatiken gesehen werden.

Reflexive Inter-
kulturalitat

Rassismuskritische
Methoden

Diversitat

Interkulturelles
Lernen

Auslanderpadagogik

Abb. 1: Phasenmodelle
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Rassismuskritische Offnung

Schon 1981 gab es erste Auseinandersetzungen um
die Frage, wie eine Teilhabe von jungen Menschen mit
Migrationsbiographien an der Jugendverbandsarbeit
zu ermdglichen sei. So erschien im Rahmen einer
Verdffentlichung des Bundesjugendministeriums ein
Kapitel zur Thematisierung der interkulturellen Off-
nung der Jugendverbdnde anhand von Modellprojek-
ten dreier Jugendverbdnde (Der Bundesminister flr
Jugend, Familie und Gesundheit 1981). Der Titel des
Bandes macht die inhaltliche Orientierung deutlich,
die eng mit den Anfang und Mitte der 1980er Jah-
ren diskutierten Ansatzen der ,,Auslanderpadagogik”
korrespondiert:,,Modelle der Jugendarbeit fir Kinder
auslandischer Arbeitnehmer und jugendliche auslan-
dische Arbeitnehmer"”. Die Auslanderpddagogik mit
ihren tendenziell defizitar ausgerichteten Ansatzen
zielte demzufolge darauf ab, Integrationsmapnahmen
fir Kinder von Arbeitsmigrant*innen zu entwickeln.
Statt auf Ressourcen und Winsche der Kinder und
Jugendlichen einzugehen, lag den meisten Konzep-
ten eine problemzentrierte Programmatik zugrunde.
Ziel war es, im Sinne assimilativer Praxen, die Kinder
und Jugendlichen einer — unterstellten, konstruierten
und hegemonialen — Norm anzugleichen. Demgegen-
Uber zeigen Jugendverbande durch ihre Beitrdge in
dem Band, dass sie nach Wegen suchten, Angebote
der nonformalen Bildung zu implementieren, um die
Jugendlichen zu adressieren. Auch wenn also 1981
noch nicht von ,interkultureller Offnung” gesprochen
wurde, kdnnen hier die Anlagen der konzeptionellen
Grundlagen ausgemacht werden. Die beschriebenen
Mafnahmen hatten Modellprojektcharakter, der aller-
dings noch nicht die Ebene der Verbandsstrukturen
adressierte. Auf konzeptioneller Ebene waren viele
der Mainahmen in den 1980er Jahren noch in einem
Defizitparadigma verhaftet, wenngleich schon Versu-
che bestanden, tber die Inszenierung der Jugendver-
bandsarbeit als Ort der Partizipation dieses Paradig-
ma aufzubrechen. Pddagogisch gesehen orientierten
sich die Mapnahmen an Konzepten der Gruppenpad-
agogik und suchten Uber Kontakte zu anderen Akteu-
ren — wie Schulen oder Betrieben — Zugang zu den
Kindern, Jugendlichen und deren Familien.

Seit Ende der 1990er und Beginn der 2000er Jahre
etablierte sich allmahlich der Begriff der Interkultu-
rellen Offnung auch in der Jugendverbandsarbeit. Ex-
emplarisch sei hier auf den Titel einer Broschiire ver-
wiesen, die flr die ersten Ansatze der Interkulturellen
Offnung charakteristisch ist: ,,ERSTEarbeitsHILFE
— Interkultur ,Mehr als Gyros-Kebab-Chop-Sui-Mdilti-
kalti?"* (LJR Baden-Wirttemberg 2002). Deutlich
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wird hier die Tatsache, dass bereits der Titel erken-
nen |dsst, dass hier kein primdr kulturalisierendes
Konzept von Interkulturalitdt, das Kulturen als sta-
tisch und in sich abgeschlossen versteht, vorherrscht.
Gleichzeitig fokussiert der Titel aber durchaus auf
ethno-natio-kulturell (Mecheril 2003) konnotierte
Aspekte, um die Interkulturelle Offnung im Titel zu
beschreiben. Viele der in diesen Jahren entwickelten
Projekte sollten einzelne Mitglieder far interkulturelle
Themen sensibilisieren. Ein Blick in die Konzepte, Me-
thoden, Ansdtze und Projekte dieser Zeit macht deut-
lich, dass der konzeptionell-theoretische Fokus der
Jugendverbande in diesen Jahren den Theorien des
.interkulturellen Lernens" verhaftet war und auf der
Ebene der pddagogischen Ausrichtung auf Fragen der
,Begegnung”, dem , Kennenlernen anderer Kulturen”
und dem Wissen Uber ,,die Anderen” lag. Zielgruppe
waren insbesondere Jugendliche mit Migrationsge-
schichten der zweiten oder dritten Generation oder
auch jugendliche Spataussiedler*innen. Die Ebene
der Strukturen der Jugendverbande, die flr Prozesse
der Interkulturellen Offnung relevant ist, kommt bei
der Mehrzahl der Projekte, die dem theoretischen Pa-
radigma des interkulturellen Lernens verhaftet sind,
noch nicht vor. Ausnahmen bilden hier insbesondere
Grof3stadtjugendringe wie Frankfurt am Main oder
Stuttgart, die bereits sehr frih ihre Strukturen fir
VJIM gedffnet haben.

Diese theoretisch-konzeptionelle Ausrichtung &nder-
te sich Mitte der 2000er Jahre, als Franz Hamburger
mit dem Begriff ,reflexive Interkulturalitat” (Ham-
burger 2009) und Paul Mecheril mit der ,Migrations-
padagogik" (Mecheril 2004) Theorien in den Diskurs
einflihrten, die darauf abzielten, Interkulturalitat
nicht primar als Lernen ,iber die Anderen”, sondern
im Gegenteil als Aufgabe der Selbstreflexion (iber ei-
gene Stereotype oder Verhaftungen in rassistischen
Traditionen) zu begreifen und damit — so auch der Be-
zug zur Jugendverbandsarbeit — die eigenen Struk-
turen, Mechanismen oder Gremien auf Ausschluss-
mechanismen zu Uberprifen. Diese theoretischen
Akzente wurden in der Jugendverbandsarbeit auf-
genommen und konzeptionell umgesetzt. Auf diese
Weise anderten sich die Ansatze der ,interkulturellen
Offnung” innerhalb der Jugendverbandslandschaft
erneut, indem nun konzeptionell die Aufmerksamkeit
starker auf Fragen der Exklusion, der Barrieren, von
Diskriminierungen und Ausschlusserfahrungen von
jungen Menschen gerichtet wurde. Auf3erdem gelang
es durch diese theoretischen Neuausrichtungen, In-
terkulturelle Offnung nicht auf rein individueller Ebe-
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ne (also auf Fragen der Offnung eines Verbandes fiir
einzelne junge Menschen), sondern auf struktureller
Ebene zu begreifen und nach Wegen fir die Beseiti-
gung von strukturellen Teilhabebarrieren zu suchen.
Die Grindung des Netzwerk Interkulturelle Jugend-
verbandsarbeit und -forschung (Nidaf) im Jahr 2005,
das Projekt OPEN JU des Bundesjugendwerks der Ar-
beiterwohlfahrt, das 2004 entstand, oder das Projekt
Tandem der Arbeitsgemeinschaft der Evangelischen
Jugend in Deutschland (agj) sind einige Beispiele flr
den konzeptionellen Wandel in der Herangehenswei-
se an IKO. Diese Wendung ist unabdingbar, um Fragen
der institutionellen und strukturellen Diskriminierung
aufzurufen und die Mechanismen, die hinter den gla-
sernen Decken liegen, aufzudecken. Padagogisch be-
trachtet werden nun starker Methoden der Selbstre-
flexion, der Anti Bias-Arbeit und Migrationspadagogik
in den Kanon der Projekte und Mafnahmen der Inter-
kulturellen Offnung der Jugendverb&dnde aufgenom-
men.

Eine Entwicklung, die eng mit dieser programma-
tischen Wende zu tun hat, besteht darin, dass es so
auch mdglich wurde, nicht nur die anerkannten Ju-
gendverbdnde, sondern auch Vereine von jungen
Menschen mit Migrationsgeschichten (VJM) im Kon-
text der Interkulturellen Offnung zu adressieren und
die Frage der Teilhabe von VJM an den Strukturen der
Jugendverbandsarbeit starker in den Mittelpunkt zu
racken. VJM, die seit Mitte der 1990er Jahre entstan-
den und in den ersten Jahren Uberwiegend margina-
lisiert wurden, wurden und werden sukzessive in die
kommunalen, landes- und bundesweiten Gremien (da-
runter v. a. die Jugendringe, teilweise auch Jugend-
hilfeausschisse) aufgenommen (vgl. Peuker o. J.).

Welchen Bedeutungszuwachs die VJM in den vergan-
genen Jahren erhalten haben und wie positiv sich
Praxen des Empowerments auf die Vereine und deren
Mitglieder auswirken, lasst sich etwa daran ablesen,
dass

= im Jahr 2002 der BDAJ der erste VJM war, der als
eigenstandiges Mitglied des Deutschen Bundesju-
gendrings (DBJR) aufgenommen wurde,

= in knapp 70% der Stadtjugendringe mittlerweile
mindestens ein VJM Mitglied ist (Peuker o. J.) und

= eine Vertreterin von Komciwan Mitglied des Vor-
stands des DBJR ist.

Damit haben diese VJM Zugang zu einer der wesent-
lichsten Organisationen der Interessenvertretung

von Jugendlichen in Deutschland, kénnen sich und
ihre Anliegen in die Diskurse einbringen und sind ein
wichtiger Teil der jugendpolitischen Zivilgesellschaft
geworden. Die Ambivalenz dieser Entwicklung zeigt
sich bei einem Blick auf die Landesebene: In elf von
16 Landesjugendringen ist auch mindestens ein VJM
Mitglied. Allerdings handelt es sich hierbei fast aus-
nahmslos um den BDAJ oder die DITIB-Jugend. Mit
Ausnahme von drei Vertreter*innen der djo — Deut-
sche Jugend in Europa ist nur in einem der Landes-
jugendringe aktuell ein*e Vertreter*in einer VUM im
Vorstand vertreten.

In der jingsten Zeit fliefen insbesondere durch die
Rezeption von Ansatzen der cultural und postcolonial
studies immer starker Fragen der Verknipfung von
Interkultureller Offnung mit rassismuskritischen
Ansatzen ein. Damit gewinnen Konzeptionen des
Empowerments, Powersharings und der rassismus-
kritischen Offnung an Gewicht sowohl in Theorie
und Wissenschaft als auch der Praxis der Jugend-
verbandsarbeit. Auf der Ebene der theoretischen
Grundlagen bedeutet dies eine Abkehr vom cultural
turn hin zu Grundlagen des Rassismus und der Diskri-
minierung. Auf der Ebene der Struktur gewinnt das
Empowerment von VJM und die Férderung von Selb-
storganisation dadurch noch deutlicheres Gewicht,
verbunden mit der Suche nach Wegen des Power-
sharings. Auf padagogischer Ebene 16sen Methoden
der rassismuskritischen Bildung Ansatze der inter-
kulturellen Bildung ab. Die Ausbildungsreihe , Alles
im Blick?" des Landesjugendrings Niedersachsen ist
ein gutes Beispiel, wie zunehmend Fragen der Rassis-
muskritik in den Fokus von Weiterbildungen der Ju-
gendverbande geraten. Damit steht also nicht Idnger
die Frage nach ethno-natio-kulturellen Differenzen im
Mittelpunkt, sondern vielmehr die nach rassistischen
Deprivilegierungen, nach Kategorisierungen und
Platzanweisungen aufgrund rassistischer Zuschrei-
bungen. Konzepte, die das Empowerment von BPoC'
und jungen Menschen mit Migrationsgeschichten, die
rassistisch diskreditierbar sind,? starken, werden zu-
nehmend entwickelt.

1 Die Selbstbezeichnung BPoC steht fiir Black and People of Color
und umfasst Menschen mit Rassismuserfahrungen.

2 Die Nennung sowohl von BPoC als auch von jungen Menschen
mit Migrationsbiographien ist der Tatsache geschuldet, dass sich
nicht alle jungen Menschen mit Migrationsbiographien als BPoC
selbst bezeichnen (wollen) und auch aus den Communities selbst
Kritik an der Ubernahme des Terminus entsteht (vgl. Perinelli
2019).
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Drei S4ulen der Offnung

Die Auseinandersetzung mit Fragen der Pluralitat
und Interkulturellen Offnung ist also 2019 in der Brei-
te der Jugendverbdnde angekommen. Auf allen ver-
bandlichen Ebenen — den lokalen Jugendgruppen,
auf Landesebene und bei den Bundesverbanden -
und in Bezug auf die drei analytischen Ebenen (Struk-
tur, Konzept, Padagogik), finden und fanden Projekte
und MaBnahmen zur Interkulturellen Offnung statt.
Allerdings darf dies nicht darliber hinwegtduschen,
dass die thematischen Zuschnitte und inhaltlichen
Schwerpunkte teils sehr weit auseinander liegen und
es keine einheitliche Definition Uber interkulturelle -
geschweige denn rassismuskritische — Offnung gibt.
Die Entwicklungen der Jugendverbdnde sind sehr
disparat und finden mit unterschiedlichen themati-
schen Ausrichtungen, Geschwindigkeiten, Priorita-
tensetzungen statt. So finden sich Projekte, die ein-
zelne Vereinsmitglieder adressieren, ebenso wieder
wie Projekte, die auf jugendpolitischer Ebene ange-
siedelt sind, oder solche, die eine verbandsibergrei-
fende Veranderung von Verbandsstrukturen zum Ziel
haben. Auch wenn also einzelne Seminare zu interkul-
turellen Fragestellungen wichtige Meilensteine sein
kdnnen, zeigen theoretische Konzeptionalisierungen
von Offnungsprozessen die Bedeutung von langfris-
tigen und multidimensionalen Mafnahmen (vgl. RAA
Berlin 2017). Gleichwohl darf im Kontext der Diskussi-
on um interkulturelle Offnungsprozesse der Jugend-
verbandsarbeit nicht vergessen werden, dass es sich
hierbei um eine Arena des nonformalen Lernens han-
delt, die zu einem hohen Teil von ehrenamtlichem En-
gagement der jugendlichen Mitglieder lebt. Dies kann
implizieren, dass manche Prozesse nicht top-down
steuerbar sind und vielleicht eine Idngere Zeitspanne
bendtigen.

Dennoch |&sst sich konstatieren, dass sich verbands-
Ubergreifend ein multidimensionales Verstandnis

von Interkultureller Offnung durchgesetzt hat, das
diese als einen Prozess versteht, der auf mehreren
Ebenen wirkmdachtig sein kann und soll. Rickblickend
und die Ansatze und Konzepte der vergangenen Jah-
re bilanzierend, lassen sich momentan drei Saulen
beschreiben, auf denen ein groper Teil der Projekte
und MaBnahmen der Interkulturellen Offnung der Ju-
gendverbande basiert und die auf struktureller, kon-
zeptioneller und padagogischer Ebene wirkmachtig
sind.

Die erste Saule ist die der ,Reflexion Uber gldserne
Decken”. Durch den beschriebenen Wandel in der
theoretischen Konzeptionalisierung von interkulturel-
ler Offnung sind es nicht mehr die Veranderten, die
im Blick der Konzepte stehen, sondern individuelle
und strukturelle (verbandliche) Stereotype und Bar-
rieren, die einer Offnung im Wege stehen. Die zweite
Entwicklung der vergangenen Jahre, die wichtige Bei-
trage fur theoretische Ausrichtung der Interkulturel-
len Offnung leisten kann, liegt in der zunehmenden
Entwicklung von Projekten, die auf der strukturellen
Ebene das Empowerment von VJM adressieren. Be-
deutsam bei der Diskussion Uber strukturelle Barrie-
ren ist dartber hinaus die Etablierung von institutio-
nellen Zusammenhdngen des Diskurses, der sich in
der Jugendverbandslandschaft etwa durch das Netz-
werk Interkultureller Jugendverbandsarbeit und -for-
schung (NiJaf) oder die AG der Grof3stadtjugendringe
entwickeln konnte. Gleichzeitig, und hier liegt eine
der wertvollen Reflexionsfolien, die eine rassismus-
kritische Herangehensweise mit sich bringt, impliziert
eine Praxis des Empowerments auch als Komplement
einen Prozess des Powersharings und damit der Aus-
einandersetzung Uber Privilegien der anerkannten
Verbdande oder deren Mitglieder. Insofern ware es
sinnvoll, wenn etwa Projekte, die Kooperation mit
VJM in den Blick nehmen, auch immer nach innen
gerichtet einen Baustein der Privilegienreflexion be-
inhalten.

= Stereotype = Offnung von Jugendringen = Empowerment von VJM
= Diskriminierungserfahrungen = Teilhabe an Gremien = geschitztere Rdume fir
= Selbstreflexion = Finanzielle Férderung rassistisch diskreditierbare

= Kooperationen

= Netzwerke

Abb. 2: Siulen der Offnung
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Was bleibt — was wird anders?
Offene Fragen

So wichtig die Entwicklungen innerhalb der Jugend-
verbandslandschaft sind, die sich von kulturalisieren-
den Zuschreibungen weg- und zu machtkritischen
Reflexionen Uber rassistische Verstrickungen hinbe-
wegen, bleiben einige Fragen offen, die in den aktu-
ellen Projekten, Mapnahmen und Ansatzen nicht im-
mer auflésbar sind. Im Folgenden sollen vier Aspekte
vorgeschlagen werden, die flr eine zukinftige Ent-
wicklung von Organisationsentwicklungspraxen der
Jugendverbande von Relevanz sein kdnnen.

Othering und Platzanweisungen

Ob interkulturelle Offnung, reflexive Interkulturalitét,
Offnung fir bestimmte Gruppen von jungen Men-
schen oder Empowerment von VJM, ein Fallstrick ist
all den vorgestellten Konzepten immanent: die Gefahr
der Veranderung (Othering) der jungen Menschen.
Auch wenn stets betont wird, dass sich Lebensreali-
taten der Jugendlichen in vielen Aspekten gleichen,
werden die jungen Menschen, fiir die sich die Jugend-
verbandsarbeit 6ffnen will, eben durch diese Offnung
zu ,den Anderen”. Der Grat zwischen partizipativen
(also in diesem Zusammenhang MapBnahmen, die jun-
ge Menschen in die bestehenden Sturkturen inkludie-
ren) und empowernden (in diesem Kontext verstan-
den als Forderung der Selbstorganisation) Momenten
und Praxen des Othering ist oftmals schmal.

Wahrend Ansdtze mit dem theoretischen Hinter-
grund von rassismuskritischen Perspektiven u.a.
danach fragen, wie rassistische Barrieren abgebaut,
Privilegien abgegeben und VJM empowert werden
kdnnen, und damit die Referenz auf ,Kultur” in den
Hintergrund rickt, wird diese bei einer Zielgruppe
von Mafnahmen, die in den vergangenen Jahren be-
deutsamer geworden ist, ein Stlick weit wieder in den
Vordergrund gerlckt. In Projekten und Mapnahmen,
die auf Teilhabe von jungen Menschen mit Fluchtge-
schichte ausgerichtet sind, werden haufig Mecha-
nismen reaktiviert, die aus klassisch interkulturellen
Projekten bekannt sind: Die jungen Menschen werden
zu ,,Anderen” gemacht. Dieses , Anders-Sein" wird
Uber die Fluchtgeschichte, die sprachlichen Teilhabe-
barrieren oder die kurze Zeit, die sie in Deutschland
leben, vermeintlich legitimiert.

Diese Veranderung und Versuche, dem etwas ent-
gegen zu setzen, lassen sich auch in der Suche nach

den adaquaten Begriffen nachzeichnen. Auch wenn
heute im Kontext Interkultureller Offnung nicht
mehr — wie noch 1982 - von der Offnung fiir ,aus-
ldndische Jugendliche" gesprochen wird, liegt in den
alternativen Termini ,,Jugendliche mit Migrationshin-
tergrund/Migrationsgeschichten/Migrationsbiogra-
phien” doch ebenso viel Konstruktion und Homoge-
nisierung, die es zu problematisieren gilt. Ahnliches
ist auf struktureller Ebene zu beobachten: Wahrend
es etablierte/anerkannte Jugendverbdnde gibt (de-
ren konstitutives Merkmal darin besteht, dass sie Teil
der Jugendringe sind), existieren gleichzeitig Vereine
von Jugendlichen mit Migrationsgeschichten (VJM)/
Migrant*innenjugendselbstorganisationen  (MJSO).
Diese Begriffe, die als Hilfskonstrukte entwickelt wur-
den, um diese neuen Typen von Jugendverbanden
zu charakterisieren, sind in Bezug auf die in den Be-
griffen inharenten Binaritaten gleichermafen proble-
matisch. Alternative Selbstbezeichnungen wie BPoC,
rassistisch diskreditierbare Jugendliche oder Neue
Deutsche Organisationen (NDO), zu denen sich einige
VJM zugehdrig fihlen, versuchen dieses begriffliche
Dilemma aufzuldsen.

Reflexive ldentitatspolitiken

Ein weiteres Spannungsmoment liegt in der Frage
nach den ldentitatspolitiken, die Praxen der Interkul-
turellen oder rassismuskritischen Offnung inhdrent
sind. So operieren viele der Projekte der Jugend-
verbande - egal ob diese sich einem interkulturellen
oder rassismuskritschen Paradigma verpflichtet fih-
len —implizit und gleichzeitig aber unausweichlich mit
Identitdtskonzepten, die zwar der Selbstpositionie-
rung von Jugendlichen das Primat einraumen, aber
dennoch in bindren Kategorien verhaftet bleiben.
Wie Mai-Anh Boger in ihrem Werk ., Trilemma der In-
klusion" zeigt, handelt es sich bei den drei Maximen
.Empowerment”, ,, Dekonstruktion” und , Normalisie-
rung” um Kategorien, die nicht alle gleichzeitig funk-
tionieren kénnen (vgl. Boger 2019). Wenn Empower-
ment geférdert werden soll, kann nicht gleichzeitig
eine Dekonstruktion von Kategorien, Positionen und
Identitdten gefordert werden. Wenn eine Normalisie-
rung von Pluralitdt und Dekonstruktion von bindren
Kategorien angestrebt wird, kann nicht gleichzeitig
Empowerment in den Blick genommen werden, das
auf ldentitatspolitiken beruht. Dieses Trilemma wird
auch in der Jugendverbandsarbeit sichtbar, wenn
Projekte oder Trager versuchen, in alle Richtungen
gleichzeitig zu agieren und damit kein eindeutiges
Profil in die eine oder andere Richtung gewinnen.
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Hier gilt es, dass sich die Akteur*innen sehr konkrete
Gedanken Uber die theoretischen Grundlagen und de-
ren praktischen Implikationen machen.

So kénnen Praxen der Sichtbarmachung unterschied-
licher Positioniertheiten und daraus resultierende
Versuche des kritischen Umgangs mit Privilegien, des
Powersharings und Empowerments mit neuen Aus-
schlissen verbunden sein oder auch Allianzen und
Blndnisse verhindern. Diese Bilndnisse sind aller-
dings gerade in der heutigen Zeit, in der durch unter-
schiedliche Diskurse solidarisches Handeln und rassis-
mus- sowie diskriminierungskritische Praxen infrage
gestellt werden, besonders wichtig. Sei es durch das
neoliberale Diktum der Verwertbarkeit, Verschiebun-
gen von Sagbarkeitsgrenzen hin zu einer vermeint-
lichen Legitimitat von neurechten Diskursen, physi-
sche und psychische Angriffe gegenlber als ,,anders”
markierten Personen oder Wahlerfolge von neurech-
ten Parteien in ganz Europa: All dies sind Zeichen da-
fUr, dass es ein Mehr an Bindnissen braucht, die sich
den Widersprichen und Uneindeutigkeiten stellen,
und im Sinne von Max Czolleks Postulat der ,,Desin-
tegration” (Czollek 2018) nach Wegen der Solidaritat
suchen. Dies bedeutet, dass in einer Gesellschaft, die
in sich selber so plural und facettiert ist, die Grenzen
zwischen einem vermeintlichen ,,wir” und ,,den Ande-
ren” nicht durch Integrationsdiskurse, sondern durch
eine Infragestellung der Kategorien ,wir"/, die Ande-
ren” und damit einer Suche nach Bindnissen quer
Uber — vermeintliche — Gruppengrenzen verschoben
werden kdnnen.

Intersektionalitat

Ein weiterer Aspekt, der durch eine starkere Fokussie-
rung auf rassismuskritische Perspektiven nicht gel6st
werden kann, ist die Frage der Intersektionalitat. Em-
powerment von BPoC ist einerseits Teil rassismuskri-
tischer Ansdtze und kann gleichzeitig die Personen,
die sich als BPoC bezeichnen, essentialisieren, indem
andere Facetten in den Hintergrund treten. Wo finden
etwa queere Jugendliche of color einen Raum inner-
halb der Jugendverbandsarbeit? Welche Sichtbarkeit
erlangen Muslimas mit beHinderung?® Wie kdnnen
sich schwule junge Mdanner mit Migrationsgeschichte
innerhalb der Diskurse in der Jugendverbandsarbeit
positionieren? Hier kdnnte es unterstiitzend sein, die

3 Die Schreibweise beHinderung soll durch die Schreibweise
betonen, dass Menschen an gleichberechtigter Partizipation
geHindert werden und nicht ,,behindert sind".
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rassismuskritische Perspektive um den Aspekt der
Intersektionalitat zu erweitern, wie es Denker*in-
nen der Intersektionalitdt wie Kimberly Crenshaw
(Crenshaw 1989) bereits konzeptionalisiert haben.
Auf Verbandsebene hat das Projekt ,MSO Inklusiv"
vom Migrationsrat Berlin/Brandenburg e.V. versucht,
verschiedene Differenzkategorien in Verbindung mit-
einander zu stellen und in ihren Wechselwirkungen
zu thematisieren (Burnley u. a. 2019). Auch bei die-
sem Projekt ging es um Sichtbarkeiten, strukturelle
Inklusion und Teilhabe. Aus dem Kontext der Jugend-
arbeit beteiligte sich der BDAJ mit einem Teilprojekt
an der Arbeit. Aufgrund der Komplexitat der Inter-
sektionalitdt scheint dieser theoretische Bezugsrah-
men geeignet, um Konzepte der Interkulturellen und
rassismuskritischen Offnung weiterzudenken. Die
Integration von Ansédtzen der Rassismuskritik in die
der Interkulturellen Offnung konnte wesentliche Bei-
trage zu deren Weiterentwicklung leisten. Es qilt je-
doch noch einen Schritt weiterzugehen und mit dem
Konstrukt der Intersektionalitat die Verwobenheit
und Multiperspektivitat von Zugehorigkeiten, Kate-
gorisierungen, Positionierung, Markierungen, In- und
Exklusionen, Barrieren und Privilegien in den Blick zu
nehmen und dadurch die Offnung der Jugendverban-
de zu prazisieren.

Stuart Halls 2018 veréffentlichte Vorlesungen enden
mit der Bemerkung, dass die Frage nicht laute ,Wer
sind wir?", sondern ,Zu wem kdénnen wir werden?"
(Hall 2018). Essentiell fur gelingende Praxen und
Konzepte der Offnung ist es insofern, die Dichoto-
mien zwischen den ,Etablierten und AuPenseitern”
(Elias/Scotson 2002) zu liberwinden. Dies gilt sowohl
fir die Ebene der Bezeichnungen (etwa dadurch, dass
nicht Idnger von Jugendverbanden und VJM gespro-
chen wird) als auch die Ebene der Strukturen (hier
z. B. durch die Aufhebung von spezifischen Férder-
programmen und Teilhabe alter und neuer Verbdn-
de an den Regelstrukturen). Insofern liegt in dieser
Frage die Chance fir zukinftige Entwicklungen: Zu
wem kdénnen wir, kénnen Jugendverbdnde werden?
Durch diese Offenheit, Reflexivitdt und Fokussie-
rung der Kontingenz wird es méglich, Konzepte der
Offnung nicht entlang statischer interkultureller Zu-
schreibungen zu konzipieren, sondern entlang von
diversitatsbezogenen Kriterien zu formulieren und
rassismuskritische Ansatze als Teil dieser Konzepte
Zu imaginieren.
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Rassismuskritische Offnung

Gelingensbedingungen einer rassismus-
kritischen und migrationspidagogischen
Kinder- und Jugendarbeit

von Tobias Linnemann, Anna Aleksandra Wojciechowicz und Fidan Yiligin

Neben der Zielsetzung, gelebte rassismuskritische
und migrationspddagogische Bildungspraxen be-
kannt zu machen, verfolgte die im Jahr 2017 erschie-
nene Broschire des IDA-NRW , Kinder- und Jugend-
arbeit zu rassismuskritischen Orten entwickeln"' das
Ziel, Bedingungen und Strukturen der Ermdglichung
dieser Bildungspraxen vorzustellen. Diese wurden auf
der Grundlage der Rickmeldungen verantwortlicher
Akteur*innen der prasentierten Projekte herausgear-
beitet. Aus den Aussagen der befragten Praktiker*in-
nen zu ihren Erfahrungen bei der Einfihrung und
Verankerung rassismuskritischer Ansatze galt es,
projektibergreifend relevante Aspekte zu identifizie-
ren, die allgemeine Aussagen zu der Frage zulassen,
welche Bedingungen fir das Gelingen kritischer Bil-
dungspraxen ausschlaggebend sind. Benannt wurde
ein ganzes Blindel von Bedingungen, die notwendige
strukturelle Voraussetzungen auf der institutionel-
len Ebene ebenso betreffen wie die selbstreflexive
Vergewisserung auf der individuell-professionellen
Ebene. Die Gelingensbedingungen kdnnen als Quali-
tatskriterien verstanden werden, an denen sich
Bildungspraxen orientieren kénnen, wollen sie zur
Verschiebung und Veranderung gesellschaftlicher
Machtverhaltnisse beitragen. Von den befragten Pro-
jektverantwortlichen wird dabei besonders hervorge-
hoben, dass an vielen Baustellen gleichzeitig gearbei-
tet werden muss.

Auf die fachliche Haltung
und Expertise kommt es an

Als zentrale Gelingensbedingung wurde die grund-
legende Haltung von Padagog*innen und Multipli-
kator*innen in den Mittelpunkt gestellt, die von der
Bereitschaft, gesellschaftliche Machtstrukturen zu
hinterfragen sowie sich selbst und die eigene Praxis
kritisch zu reflektieren, getragen ist. Damit verbunden
ist ein Bewusstsein fir die eigene migrationsgesell-
schaftliche Positioniertheit, d. h. welche gesellschaft-

1 Die Broschire ist abrufbar unter www.ida-nrw.de/fileadmin/
user_upload/reader/Broschuere_Kinder-uJugendarbeit.pdf.
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liche Position verbunden mit Benachteiligungen oder
Privilegierungen der Person zukommt. Die Haltung
folgt zugleich dem Grundsatz der Anerkennung von
Pluralitat.

Rassismus- und antisemitismuskritische Perspekti-
ven beinhalten fachspezifische Wissensbestdnde, die
mit einem bestimmten Blick auf Bildungszugdnge und
Gestaltung von Bildungsrdumen einhergehen. Dazu
gehoren fundierte Kenntnisse in den Themenfeldern
Rassismus (auch Antiromaismus und antimuslimi-
scher Rassismus), Antisemitismus, Kolonialismus,
Nationalsozialismus, Migration, Flucht, Intersektio-
nalitdt und Empowerment. Auf diesem spezifischen
Fachwissen griindet sich eine rassismusreflektieren-
de Perspektive. Diese ist notwendig fur die Wahrneh-
mung von (sich subtil einschleichenden) Ausschlis-
sen in der bisherigen Bildungspraxis fir bestimmte
Gruppen von Kindern und Jugendlichen, fir die Ini-
tiilerung von innovativen und unkonventionellen Kon-
zepten sowie fir den stets kritischen Blick auf die
eigenen Bildungspraxen. Dieser kritische Blick dient
dazu, Bildungskonzepte und Lernarrangements da-
raufhin zu Uberprifen, inwieweit sie zu Brichen mit
der (Re)Produktion von Rassismus beitragen. Wichtig
ist dabei eine Einheit von Reflexion und Aktion, damit
es nicht bei einer reflektierenden Haltung bleibt, son-
dern diese in der padagogischen Praxis wirksam wird,
beispielswiese wenn es gilt, Ausschllisse zu minimie-
ren, indem etwa Flyer in mehreren Sprachen verbrei-
tet werden, oder bei der Personalpolitik neben der
fachlichen Expertise auch auf eine méglichst plurale
Zusammensetzung des Teams und der Leitungsebe-
ne zu achten.

Prozessbegleitende Raume zur Eintbung
einer reflexiven Haltung sicherstellen

Die Frage der professionellen Haltung ist erlernbar
und muss eingebettet in institutionelle und struktu-
relle Rahmenbedingungen betrachtet werden. Eine
rassismuskritische Haltung zu entwickeln und so zu
verinnerlichen, dass sie das eigene pdadagogische
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Handeln leitet, kann nur schrittweise ausgebildet
werden und muss mit entsprechenden Bildungs-
und Reflexionsangeboten stetig gefestigt werden.
Den Padagog*innen und Multiplikator*innen sollte
die Mdéglichkeit eroffnet werden, regelmafig an the-
menspezifischen Fortbildungen teilzunehmen, um
sich im Prozess der kritischen Auseinandersetzung
weiter entwickeln zu kdnnen. Es ist nicht immer ein-
fach, der eigenen Haltung in Bezug auf rassistische
Unterscheidungspraxen auf die Spur zu kommen.
Dabei ist es nicht ungewdhnlich, dass die Mitarbeiten-
den Fehler machen und sich schwer tun, Irritationen
und Widerspriiche auszuhalten. Insofern sollte ein
(selbst)reflexiver Rahmen eréffnet werden, in dem
die Mitarbeitenden in ihren Bewusstwerdungs- und
Auseinandersetzungsprozessen in Bezug auf Rassis-
mus und Antisemitismus professionell begleitet wer-
den. Eine fehlerfreundliche Arbeitsatmosphdre ge-
hort genauso dazu wie Humor, beides sollte allerdings
nicht als Freibrief zur (Re-)Produktion von Rassismus
im Arbeitsteam oder im Umgang mit Jugendlichen
verstanden werden.

Gerade dann, wenn die Analysekategorie Rassismus
als Querschnittsaufgabe in das pddagogische Kon-
zept Eingang gefunden hat und verbindlich gestaltet
werden soll, ist es unumganglich, dass sich alle Mit-
arbeitenden der Einrichtung mit Rassismusverhalt-
nissen auseinandersetzen. Rassismus- und antisemi-
tismuskritische Praxen zu etablieren, muss von allen
Beteiligten als gemeinsam zu bestreitender Entwick-
lungsprozess verstanden werden. Hierflr braucht es
kontinuierlich Raume fir den fachlichen Austausch
und die kollegiale Beratung, um rassistische Struktu-
ren in der eigenen Einrichtung zu erkennen und nach
und nach abzubauen. Professionell angeleitete rassis-
mussensible Supervisionen werden fir die achtsame
Begleitung von Teamreflexionsprozessen genauso
als eine wichtige Ressource herausgestellt wie Aus-
tauschstrukturen in Fachnetzwerken, die explizit Ras-
sismus- und Antisemitismuskritik, Empowerment und
Privilegienreflexion in ihre Arbeit einbeziehen. Eine
Vernetzung mit weiteren Kolleg*innen ermdglicht
nicht nur breitere Diskussions- und Austauschpro-
zesse zu aktuellen Herausforderungen und Ansatzen
rassismuskritischer Bildungsarbeit. Mit Blick auf Kin-
der und Jugendliche als Zielgruppen ist es zugleich
von Bedeutung zu wissen, welche Einrichtung welche
Angebote fir welche Zielgruppen anbietet. Gerade in
Hinblick auf entsprechende Supervisor*innen wurde
von mehreren Akteur*innen ein grofer Bedarf be-
nannt.

Mit Vernetzung und Powersharing
Rassismus zum Thema machen

Rassismus als Thema in zentralen Arbeitsgemein-
schaften, Gremien und Beirdten auf die Tagesordnung
zu setzen, st6pt in der Regel nicht auf Begeisterung.
Offene und verdeckte Widerstdnde und Abwehrme-
chanismen sind die gangigen Reaktionen, mit denen
Akteur*innen rechnen mdissen, die sich flr rassis-
muskritische Perspektiven einsetzen. Menschen in
Entscheidungspositionen sind oft nicht mit Diskussi-
onen vertraut, die innerhalb von Expert*innenkrei-
sen zur Rassismuskritik gefihrt werden. Nicht selten
sind sie einem Mainstream-Diskurs verhaftet, in dem
ein paternalistischer Defizitblick auf Migrant*innen
dominant ist und in dem die Thematisierung der ei-
genen privilegierten Position ausgeblendet wird. Ent-
scheidungspositionen und viele Arbeitszusammen-
hange sind oft ausschlieflich oder mehrheitlich von
weif3-mehrheitsdeutschen Personen besetzt, bei de-
nen bisher keine Auseinandersetzung mit Rassismus
stattgefunden hat. Projektverantwortliche mit rassis-
muskritischer Perspektive berichten davon, dass sie
oft als Bedrohung wahrgenommen werden und daher
Abwehrmechanismen ausgesetzt sind, die sie zum
Schweigen bringen (sollen). Professionelle of Color
sind dabei vor eine besondere Herausforderung ge-
stellt, da ihre Argumente in Diskussionen oft nicht
aufgegriffen werden. Stattdessen werden ihre Anlie-
gen als persoénliche Befindlichkeit abgetan, womit sie
auf ihre Emotionalitdt reduziert und als die Anderen
markiert werden, wahrend ihre fachliche Expertise
ignoriert wird. Die Implementierung rassismuskri-
tischer Perspektiven bedarf der Beharrlichkeit Ein-
zelner im Team, des institutionellen Rickhalts sowie
strategische Verbilindete, die dem Projekt Beachtung
und Unterstlitzung entgegenbringen.

Bei unserer Befragung duperten Projektverantwort-
liche, dass die Projekte — gerade dann, wenn neue
Konzepte erprobt und neue Zielgruppen angespro-
chen werden sollen — auf pddagogische Fachkrafte
und Personen in Schlisselstellungen angewiesen
sind, die einer machtkritischen Perspektive nahe ste-
hen. Gerade privilegierte weie Kolleg*innen kénnen
ihre Einflussmdglichkeiten nutzen, um differenz- und
machtsensiblen Ansdtzen Zugange zu Ressourcen zu
eroffnen. Dazu kann es gehdren, Geldgeber*innen
von diesen innovativen Projekten zu Uberzeugen.
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Die Umverteilung von Macht, Powersharing, wurde
als ein wichtiges strategisches Mittel und zugleich
Ziel der rassismuskritischen Arbeit benannt.

Eine differenzierte Sprache ermdéglicht
Verstandigung im Team

Als ein weiterer wichtiger Qualitatsstandard kris-
tallisiert sich ein reflektierter Sprachgebrauch he-
raus. Dieser ermdglicht zum einen die Entwicklung
einer sensiblen Haltung, indem Problemstellungen
der Praxis differenzierter erfasst, verstanden und
mit Kolleg*innen diskutiert werden kénnen. Eine ge-
meinsame Sprache zur Beschreibung und Analyse
von praxisrelevanten Situationen wird von den Pro-
jektverantwortlichen insgesamt als notwendig fir die
fachliche Verstandigung im Team betrachtet. Dazu
gehort es, das gemeinsame Verstandnis etwa der Be-
griffe Rassismus, Antisemitismus oder Empowerment
zu scharfen. Nicht selten wird Empowerment allein
als sozialpadagogische Strategie der Aktivierung ver-
standen und weniger als ein Aspekt der politischen
Bildung, der mit Emanzipationsbewegungen verbun-
den ist.

Zum anderen zeigen sich Padagog*innen und Multi-
plikator*innen, die bereit sind, die eigene Sprache auf
ungewollte Fremdzuschreibungen und Anders-Ma-
chungen kritisch zu Uberprifen, besser in der Lage,
Jugendliche fir ausgrenzende und abwertende Ef-
fekte von Sprache zu sensibilisieren. Sie kdnnen auf
diese Weise Jugendliche of Color vor rassistischen
Diskursen schitzen und sind zugleich fahig, sie auf
der Suche nach selbstgewdhlten Benennungspraxen
zu unterstitzen.

Kritische Positionierung gegen Rassis-
mus und Antisemitismus im Leitbild und
in der Offentlichkeit benennen

Rassismus- und antisemitismuskritische Ansatze ma-
nifestieren sich darin, dass kritische Perspektiven in
Bezug auf Rassismus und Antisemitismus nach aufen
hin sichtbar werden. Eine weitere Gelingensbedin-
gung fur die Projektarbeit und padagogische Settings
allgemein besteht darin, eine klare Positionierung ge-
gen Rassismus und Antisemitismus im Leitbild und
Profil der Bildungseinrichtungen / dem Trager zu
verankern. Durch den aktiven Einsatz gegen Rassis-
mus und Antisemitismus Ubernimmt die Bildungsein-
richtung die Verantwortung, sich fir das Ziel einer
gerechteren Gesellschaft aktiv zu engagieren. Die
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Benennung und Ausarbeitung eines Leitbildes, das
rassistische Gesellschaftsstrukturen und ihre negati-
ven Konsequenzen zum Thema macht, sichert einen
langfristigen Orientierungsrahmen fir das padago-
gische Handeln der Professionellen. So kdnnen ein
padagogisches Selbstverstandnis und verbindliche
(Qualitats-)Standards festgehalten werden. Dadurch
wird eine rassismuskritische Expertise der Mitarbei-
ter*innen als eine relevante Schlisselqualifikation
benannt und durch unterschiedliche Maffnahmen
(z. B. Fortbildungen) werden die Mitarbeiter*innen
kontinuierlich inihrer professionellen Entwicklung ge-
starkt. Andererseits Gbernimmt die Bildungseinrich-
tung mit ihren pdadagogischen Angeboten fir Kinder
und Jugendliche Verantwortung fir die Umsetzung
einer gesellschaftskritischen Bildung. Die explizite
Benennung und Sichtbarmachung eines rassismus-
und antisemitismuskritischen Profils in der Aufen-
darstellung kann zudem eine positive Signalwirkung
fUr potenzielle Nutzer*innen of Color haben, die bis-
her Rassismus- oder Antisemitismuserfahrungen in
Bildungseinrichtungen machen mussten.

Mit heterogenen Teams gerechtere
Verhdltnisse schaffen

FUr eine rassismus- und antisemitismuskritische Bil-
dungsarbeit ist es bedeutsam, dass das Team mehr-
dimensionale gesellschaftliche Positionen reprdsen-
tiert. Eine Stellenbesetzung mit Rom*nja, Sinti*zze,
Schwarzen, judischen, muslimischen, geflichteten
Padagog*innen oder Multiplikator*innen of Color in
der Kinder- und Jugendbildungsarbeit nicht nur auf
(ungesicherten) Honorarstellen, sondern auch in Lei-
tungspositionen, setzt ein sichtbares und eindeutiges
politisches Zeichen nach aufen. Besonders in Posi-
tionen, die mit Entscheidungsbefugnissen verbunden
sind, sind beispielsweise Professionelle of Color in der
Lage, ihre politischen Perspektiven in padagogische
Arbeitsfelder wirksam einzubringen. Aber auch mit
Blick auf die Zielgruppe der Kinder und Jugendlichen
of Color, die Angebote zur empowernden Identitats-
arbeit wahrnehmen (mdchten), ist es wichtig, von
reflektierten und qualifizierten Padagog*innen und
Multiplikator*innen begleitet zu werden, die (poten-
ziell) selbst mit Rassismus-, Antisemitismus- oder
anderen Diskriminierungserfahrungen lebensge-
schichtlich befasst sind. Sie kdnnen die Marginalisie-
rungs- und Diskriminierungserfahrungen der Kinder
und Jugendlichen nachvollziehen und diese missen
nicht beflirchten, erneut rassistisch oder anderweitig
diskreditiert zu werden.
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Die Prasenz von Professionellen of Color ermdglicht
zudem, dass Orte der padagogischen Arbeit zu Rau-
men werden, in denen sich Kinder und Jugendliche
of Color vertreten fiihlen und die Vielfalt an migrati-
onsgesellschaftlichen Positionen erfahrbar wird. Sie
ermdglichen es, zielgruppenspezifische Angebote
fir Kinder und Jugendliche zu machen, beispielswei-
se sich langfristig und/oder temporar in getrennten
Schutzraumen entlang der migrationsgesellschaftli-
chen Positionierung zu bewegen, sofern sie dies win-
schen.

Von den Projektverantwortlichen wird als ein ent-
scheidender Fortschritt betrachtet, wennPddagog*in-
nen und Multiplikator*innen of Color ihre Expertise
und ihre (informellen) Vernetzungszusammenhange
mit migrantisch-diasporischen Organisationen und
Communitys of Color in das Projekt oder die Einrich-
tung einbringen. Zum einen machen sie dadurch die
jeweiligen Projekte unter den Zielgruppen bekannt
und zum anderen treiben sie die Entwicklungsprozes-
se in Bezug auf Rassismus-, Antisemitismuskritik und
migrationsgesellschaftliche Aspekte in Einrichtungen
entscheidend voran. Sie sind oft diejenigen, die Kri-
tik immer wieder in die pddagogischen Teams hinein
tragen und hartnackig bleiben. Vor allem in weif3 do-
minierten Raumen stehen sie jedoch damit in der Ge-
fahr, als Stoérenfriede wahrgenommen zu werden.

Stabile Ressourcen sichern langerfristige
Perspektiven und Nachhaltigkeit

Zwar hat die Projektférderung aus Bundes- und Lan-
desmitteln sowie kommunalen Fdrdergeldern eine
Vielzahl von modellhaften rassismuskritischen Ansat-
zen ermdglicht, doch kénnen die neuen Erfahrungen
und Erfolge manchmal nicht in die Regelarbeit imple-
mentiert werden, weil Projektarbeit mit einer zeitli-
chen Befristung einhergeht, die der Verstetigung
entgegen steht. Wenn rassismus- oder antisemitis-
muskritisch agierende Padagog*innen nach der Be-

endigung eines Projektes die befristeten Stellen einer
Einrichtung verlassen, passiert es nicht selten, dass
mit ihnen Haltungen, Expertisen und Angebote ver-
loren gehen. Um nachhaltige Verdnderungen in den
Regelstrukturen zu ermdglichen, missen singulare
und kurzzeitpddagogische Projekte Gdberwunden wer-
den. In dieser Hinsicht wird von vielen Projektverant-
wortlichen als kritisch herausgestellt, dass unsichere
und befristete Foérderungen die grépte Herausfor-
derung fur die Realisierung der Projekte darstellen,
denn sie machen eine langfristige Planung unmdglich
und wirken somit oftmals kontraproduktiv. Die Ent-
wicklung und Etablierung migrationspadagogischer,
rassismus- und antisemitismuskritischer Ansatze und
Praxen ist als ein langer andauernder Prozess zu ver-
stehen, der gelingen kann, wenn eine langfristige und
ausreichende Finanzierung als Grundvoraussetzung
gegeben ist. Es gibt zahlreiche Projekte, die fehlen-
de Ressourcen durch zusatzliches Engagement kom-
pensieren, sei es durch ehrenamtliches Engagement
oder teilfinanzierte Stellen. Ohne dieses Engagement
wadren die meisten Projekte gar nicht mdéglich. Dies ist
eine zwiespaltige Realitat, da der projektorientierte
Ansatz zwar Gestaltungsspielrdume eréffnet und vie-
le rassismus- und antisemitismuskritische Projekte
Uberhaupt erst ermdéglicht(e). Zugleich aber erleich-
tert dies den staatlichen Akteur*innen das Festhalten
an einer projektgebundenen und zugleich immer an
Innovation statt an Kontinuitdt und Sinnhaftigkeit
ausgerichteten Geldvergabe, die je nach politischer
und/oder finanzieller Situation schnell beendet wer-
den kann. Rassismuskritische Bildungsarbeit braucht
die Kontinuitat der handelnden Fachkrafte und Multi-
plikator*innen, sie kostet Zeit, Phantasie und Engage-
ment. Gerade in der Bundesrepublik Deutschland, wo
diese Ansdtze noch in den Kinderschuhen stecken,
bedarf es eines zeitlich und finanziell auf Dauer und
Kontinuitdt ausgerichteten, abgesicherten Rahmens,
der immer wieder erkampft, verteidigt und begrindet
werden will.

Zu dieser Thematik empfehlen wir den Reader des IDA-NRW , Kinder- und Jugendarbeit zu rassismus-
kritischen Orten entwickeln. Anregungen flr die padagogische Praxis in der Migrationsgesellschaft”,
abrufbar unter folgendem Link: www.ida-nrw.de/produkt-details/ida-nrw-hg-kinder-und-jugendarbeit-zu-

rassismuskritischen-orten-entwickeln-anregungen-fuer-die/
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Die macht- und rassismuskritische Frage

in unserer Gesellschaft
von Ali Fathi und Ali Sirin

Einleitung

Rassismus und Macht sind zwei komplexe Phéano-
mene, die in samtlichen Organisationen eine grofe
Rolle spielen. Daher ist es sehr vereinfacht zu glau-
ben, dass durch den Ansatz der rassismus- und/oder
machtkritischen Organisationsentwicklung diese bei-
den komplexen Phdnomene zu verdndern seien, ohne
sie als gewachsene Systeme in ihrer gesamtgesell-
schaftlichen, historischen und transgenerationalen
Bedeutung zu erfassen.

Rassismus ist eine Dominanzkultur und Ideologie, die
seit der Sklaverei global umgesetzt worden ist. Die
Expansion des Rassismus ging von weifen Europa-
er*innen aus und dient bis heute dem Machtsystem,
welches sich eine Sprache angeeignet hat, um die
historischen Verbrechen demokratisch zu verkleiden.
Was damals zivilisiert bzw. unzivilisiert hiep, heifft
heute integriert und nicht-integriert. Wenn es heut-
zutage um die Riickgabe des wahrend des Kolonialis-
mus geraubten kulturellen Erbes und von Gebeinen
geht, wird dariber geschwiegen, um welche Zivilisati-
on es damals ging.

Das Phanomen Macht ist dlter als der Rassismus und
hat auch eine andere Entwicklungsgeschichte. Platon
hat die Regierungs- und Gesellschaftssysteme als
Herrschaftsformen verstanden. Die Frage der Macht
und der Machtverteilung hatte seiner Meinung nach
mit der unterschiedlichen Handhabung von Macht zu
tun, also mit der Frage, ob z. B. einer Uber alle oder
wenige Uber viele entscheiden.

In diesem Artikel geht es einerseits um die Verflech-
tung von Macht und Rassismus, andererseits darum,
die drei Aspekte des transgenerationalen Denkens,
der Sprache und der Haltung zu verstehen. So soll
versucht werden, neue Wege aufzuzeigen, um sich als
Organisation gesellschaftspolitisch zu positionieren
und im Denken, der Sprache und der Haltung Veran-
derungen zu bewirken.

Gleichwohl soll dadurch sichtbarer gemacht wer-
den, wie komplex diese Herausforderung in einem
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Land und einer Gesellschaft wie der Bundesrepu-
blik Deutschland und im Umgang mit den Anderen/
.Fremden” ist. Die Bundesrepublik ist ein Land, das
seit Jahrzehnten mit sich hadert, ob es eine Einwan-
derungsgesellschaft ist oder nicht — ein Ausdruck
dessen ist die Schaffung des Heimatministeriums auf
Bundesebene.

Es werden Epochen der Jugend- und Erwachsenen-
bildung entsprechend der politischen Diskurse in
Deutschland stichwortartig wertend angesprochen,
um die Erinnerungen wachzurufen. Anschliefend
wird die Lage der Anderen (nicht der WeiBen) in der
gegenwartigen Initiativenlandschaft erldutert und
ein Deutschland beschrieben, in dem viele glicklich
leben, aber einige aufgrund ihres Aussehens um ihr
Leben firchten missen. Es sei den Leser*innen Uber-
lassen zu entscheiden, an welchen Dreh- und Angel-
punkten der Macht sie ansetzen wollen, ob sie dies
innerhalb des bestehenden Systems (z. B. an der fi-
nanziellen Situation eines Verbandes) tun mdchten
oder aber tatsachlich den Weg der Veranderung ge-
hen wollen.

Historischer Abriss der Entstehung
des Rassismus als globale Ideologie

Die Philosophen Immanuel Kant (1724-1804) und
Georg Wilhelm Friedrich Hegel (1770-1831) lieferten
im Namen der Aufkldarung die geistige Grundlage
fUr die Legitimierung des Rassismus und formten so
das Denken, die Haltung und die Sprache nicht nur
in Deutschland, sondern von Europa ausgehend welt-
weit. Ihr Menschen- und Weltbild hat bis heute seine
Geltung, wenn auch in anderer Gestalt:

»In den heifen Landern reift der Mensch in allen Stu-
cken friher, erreicht aber nicht die Vollkommenheit
der temperierten Zonen. Die Menschheit ist in ihrer
grépten Vollkommenheit in der Rasse der Weif3en"
(Kant 1802).

Zu diesem Bild wird Hegel konkreter: ,,Bei der Bestim-
mung des afrikanischen Geistes missen wir auf die
Kategorie der Allgemeinheit ganz Verzicht leisten.
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Bei den ,N-UNWORT' [vom Verfasser gedndert] ist
das Bewusstsein noch nicht zu einer festen Objek-
tivitdt gekommen [...]. Der ,N'. stellt den natdrlichen
Menschen in seiner ganzen Unbandigkeit dar. Als
Trager des Geistes sind wir weie Menschen europa-
ischer Herkunft ganz Mensch und mit der Aufgabe
betraut, den Rest der Welt zu humanisieren” (Hegel
1830/1831).

Dieses Menschen- und Weltbild setzte ein General im
ersten deutschen Vélkermord im heutigen Namibia
vor dem Ersten Weltkrieg mit folgender Uberzeugung
um: ,Innerhalb der deutschen Grenze [die Grenzen
des damaligen Deutsch-Stidwest-Afrika, d. Verf.] wird
jeder Herero mit oder ohne Gewehr, mit oder ohne
Vieh erschossen, ich nehme keine Weiber und Kinder
mehr auf, treibe sie zu ihrem Volke zurick oder lasse
auf sie schieffen. Das sind meine Worte an das Volk
der Hereros" (von Trotha 1904).

1918, mit dem Ende des Ersten Weltkriegs, hatte die
Weimarer Republik mit den Folgen des politischen
Wahnsinns als kriegsfihrendes Land zu kampfen.
Es sollten nun nicht mehr als 21 Jahre vergehen, bis
1939 ein als ,,demokratisch legitimiertes” Regime den
Zweiten Weltkrieg auf Basis der Rassentheorie be-
gann.'

Der Zweite Weltkrieg basierte auf der Legitimation
des Faschismus, der durch die Weiterentwicklung der
menschenvernichtenden Maschinerie aus dem ersten
Volkermord die beispiellose Massenvernichtung fort-
setzte, die mehrere Millionen Menschenleben kostete
und Trdmmer hinterlief3, nicht nur materiell. Die Ge-
sellschaft hatte sich nicht einmal mit den Ursachen
und Folgen des Ersten Weltkrieges auseinanderge-
setzt, als sie durch den Faschismus in allen Bereichen
erkrankte.

Die individuellen Folgen der beiden Weltkriege und die
damit verbundenen Traumata sind bis heute weder
ausreichend anerkannt noch in allen Aspekten bear-
beitet worden. Sabine Bode schildert dies ausflhrlich
in ihren Werken. Diese Traumata sind bis heute Teil
unserer Gesellschaft (Bode 2009) und spiegeln sich
ebenso in den gesellschaftlichen Institutionen und
Strukturen wider. Ein Verstandnis des institutionel-
len Rassismus setzt voraus, sich mit der Wirkung und

1 Durch das Ermachtigungsgesetz, das am 24.03.1933 durch
den Deutschen Reichstag beschlossen wurde; vgl. ,,Legalitats-
Legende” z. B. Sarah Schulz (2018, 38-44)

Wechselwirkung globaler Ereignisse auseinanderzu-
setzen.

Zurlck zur globalen ldeologie des Rassismus: Die
Symbiose, sich als zivilisiert und die Anderen als un-
zivilisiert zu bezeichnen, wurde in Sutdafrika durch
das Apartheidsystem? weiterentwickelt, das drei un-
terschiedliche Bildungsministerien innehatte. So gab
es ein Bildungsministerium fur die WeiBen, das das
Leitbild besaf3, dass die weifen Menschen uneinge-
schrankten Zugang zu allen Ressourcen der Gesell-
schaft erhalten sollten. Das Leithild eines zweiten
Bildungsministeriums fir ,,Inder*innen” bestand da-
rin, dass diese Menschen und ihre Bewegungsraume
sowie ihre Karriere bis bspw. zum*zur Buchhalter*in
und Lehrer*in beschrankt waren und ein drittes Bil-
dungsministerium war daflir da, die Schwarzen weiter
an den unteren Rand der Gesellschaft zu fesseln. Sie
arbeiteten nur als Gartner*innen und Diener*innen
und hatten zu vielen Bereichen der Gesellschaft kei-
nen Zugang.

Die Hierarchisierung der Menschen nach Hautfarbe
und Aussehen entwickelte sich rasant auf globaler
Ebene.

Wahrend das Apartheidsystem breite Unterstlitzung
in den westeuropdischen Staaten erfuhr, machte sich
das Gedankengut der Klassifizierung von Menschenin
eine erste, eine zweite und eine dritte Klasse in Euro-
pa breit. Gleichzeitig befasste sich die Forschung der
weifBen Wissenschaft damit, diese Kategorien als leit-
bildgebendes Handlungsmuster fir den Umgang mit
nicht-weifen Menschen gesellschaftlich anzuwenden.
Schlieplich entstanden europaweit nach diesem Welt-
bild Entwicklungsministerien, die sich mit der Frage
der ,,Entwicklung” u. a. in ihren ehemaligen Kolonien
beschaftigten. In dieser Epoche machten Begrifflich-
keiten wie ,,Entwicklungslander” und ,,Anpassung”
Schule (Dinkel 2014).

2 Als Reaktion auf den Widerstand gegen die weif3e Herrschaft
schirten die weifen Nationalist*innen die Angst vor der ,,swart
gevaar”, einer schwarzen Gefahr, und schwangen sich zu Fiihre-
r*innen des angeblich bedrohten Sidafrikas auf. 1948 gewann die
rassistische Nationale Partei (NP) mit dieser Politik die Wahlen
und verwandelte Stdafrika endgultig in einen weifien Unrechts-
staat.
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Institutioneller Rassismus durch
Gesetzgebung in Deutschland

In Deutschland bestimmte seit 1938 die ,,Auslénder-
polizei-Verordnung” (APVO) das Dasein der , Aus-
[dnder*innen”. Bis zum ersten Auslédndergesetz aus
dem Jahr 1965 war die APVO geltendes Recht. Beim
Auslandergesetz handelte es sich nicht um eine ent-
nazifizierte Gesetzgebung, sondern es wurden viele
Inhalte der APVO Ubernommen. Dies war kein histo-
rischer Einzelfall, sondern ein Umgang, der in vielen
anderen Institutionen in den 1960er Jahren und auch
spater noch vorherrschte (Gortemaker/Safferling
2016). Auch das zweite Ausldndergesetz von 1990
blieb in der Tradition der beschrankten Birgerrech-
te far Nicht-Deutsche. Erst im Januar 2000 sollte
das Reichs- und Staatsangehorigkeitsgesetz von
1913 verandert und erstmalig das bis dahin geltende
,Blutrecht” unter bestimmten Voraussetzungen ein-
geschrankt werden. Ein in Deutschland geborenes
Kind auslandischer Eltern sollte nun gegebenenfalls
auch die deutsche Staatsbirgerschaft erhalten koén-
nen. Noch heute wird die uneingeschrankte Teilhabe
am gesellschaftlichen Leben durch das , Auslander-
recht”, die Asyl- und Aufenthaltsgesetzgebung ver-
hindert.

Macht

Macht besitzt eine andere Entwicklungsgeschichte
als der Rassismus. Die Geschichte der Macht fangt
mit der Geschichte der Menschheit an. Sie ist in der
Lage sich kurz- oder langfristig(er) Ideologien und
Glaubenssysteme zu bedienen. Sie regelt die soziale
Platzierung des Individuums innerhalb des Systems,
ist flexibel und verformbar. Macht ist nicht universell,
obwohl sie in allen Ecken der Sozialisation anwesend
war und ist.

Macht bedient sich eines der dltesten Geflhle der
Menschheit, namlich der Angst (vgl. Rainer Maus-
feld: Angst und Macht 2019). Rassismus als Ideologie
der Macht dient seit dem 18. Jahrhundert dem Herr-
schaftssystem der Weifen.

Die Geschichte der Macht und des Rassismus ist in
Deutschland besonders: Ein Land, von dem zwei
Weltkriege ausgingen, ein Land das in der Gegenwart
immer wieder mit sich hadert, ob es ein , Einwande-
rungsland” ist, ein Land, das sich genligend entnazifi-
ziert, oder ein Land, das aus der eigenen Geschichte
gelernt habe.
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Transgenerationale Ubertragung
einer gesellschaftspolitischen Haltung
in Deutschland

Die Ubertragung von Verhaltensweisen und sozio-
kulturellen wie materiellen Wertevorstellungen von
einer Generation auf die nachfolgenden Generatio-
nen fand auch in Deutschland in ihrem historischen
und ortlichen Kontext statt — mit der Besonderheit,
dass insbesondere nach dem Zweiten Weltkrieg Uber
die Vergangenheit mehrheitlich nicht gesprochen,
diese nicht verarbeitet und in vielen Familien tabui-
siert wurde. Der kurze zeitliche Abstand des Ersten
Weltkriegs und seiner Folgen auf die Vater der Sol-
daten des Zweiten Weltkriegs, das Ausmap zweier
.gescheiterter” Weltkriege in zwei aufeinander fol-
genden Generationen haben ihre Spuren hinterlas-
sen. Es mangelt an einer kollektiven Verarbeitung der
soziokulturellen Erbschaft, die den nachfolgenden
Generationen vermacht wurde und die bewusst oder
unbewusst von Individuen und Institutionen in dieser
Gesellschaft gelebt wird. Die Spuren dieser Erbschaft
zu erkennen, bendtigt eine Reflexion der gegenwarti-
gen Machtverhaltnisse, Verantwortungen und Selbst-
verstandlichkeiten, die durch den o. g. historischen
Kontext gewachsen sind, sich etabliert haben und die
Gegenwart bedingen.3

Es ist bekannt, dass es eine der Grundlagen des Fa-
schismus, um die Massen zu mobilisieren, war, Men-
schen judischen Glaubens als Feind*innen darzustel-
len, von denen Gefahr ausgehe. Sowohl der Boykott
judischer Geschafte als auch die Beteiligung der
Massen an der Pogromnacht am 9. November 1938
zeigten, dass nicht nur die NSDAP und ihre Mitglieder,
sondern auch die ,,Allgemeinbevdlkerung” eine aktive
Rolle in der antisemitischen Verfolgung und Vernich-
tung spielten. Mittels Macht und Gewalt versetzten
die Nazis auch diejenigen in Angst, die nicht an die
konstruierten antisemitischen Feindbilder glaubten.

Das Vorgehen, politische Ziele durch eine Atmospha-
re der Angst zu erreichen, ist in Deutschland nicht
nur Geschichte. Im Gegenteil zieht es sich wie ein ro-
ter Faden durch die Geschichte bis hin zur Gegenwart.
Beispiele daflr gibt es unzahlige: Von der Angst vor

3 Siehe hierzu u. a. den Artikel , Transgenerationales Lernen” von
Ali Fathiin Connecting the Dots. Lernen aus Geschichte(n) zu
Unterdriickung und Widerstand. Abrufbar unter: www.glokal.org/
publikationen/
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den Russ*innen und Kommunist*innen bis hin zu der
Angst vor Muslim*innen, Terrorist*innen usw.

Das Gravierende hierbei ist, dass die Verbreitung von
Angst seitens des Staates und seiner Vertreter*innen
Uber die Medien eine gesellschaftliche Stimmung her-
stellt, in der Opfer zu Tater*innen gemacht werden.
Dies hat sich z. B. in den sogenannten ,D&nermor-
den” durch den NSU oder die ,,Das Boot ist voll“-Dis-
kussion in den 1990erJahren gezeigt. Beispiele flr
das Aufheizen der Stimmung gegen die Anderen in
der Gegenwart innerhalb der deutschen Demokra-
tie reichen vom ehemaligen Berliner Finanzsenator
und Bundesbankvorstand Thilo Sarrazin bis hin zu
den bekannten Auperungen der AfD. Hinzukommt,
dass rechte Gewalt seitens des Staates immer wieder
verharmlost wurde und wird (z. B. durch den ehema-
ligen Prasidenten des Bundesamtes flr Verfassungs-
schutz, Hans-Georg Maapen, nach den rassistischen
Hetzjagden in Chemnitz im Herbst 2018).

~Neuer” Umgang mit den Anderen

Nachdem der Regierung der Bundesrepublik deutlich
geworden war, dass ein Teil der ,,Gastarbeiter*innen”
dauerhaft in Deutschland bleiben wirde, wurde 1978
Heinz Kihn, ein weiBer Deutscher, zum ersten , Aus-
ldanderbeauftragten” ernannt. Das Amt Ubernahm
1981 Lieselotte Funcke, eine weif3e Deutsche. Wahrend
die Benennung eines Mannes als Frauenbeauftragter
unvorstellbar gewesen wére, nahm die Offentlichkeit
keinen Anstof3 daran, eine*n weif3e*n Deutsche*n zur
L+Auslanderbeauftragten” zu berufen, im Gegenteil
wurden diese , Auslanderbeauftragten in ihrem Amt
gefeiert. Wahrend sich ein beauftragtes System fir
den Umgang mit ,den Fremden" etablierte, wurde
gleichzeitig die Rickkehrférderungspolitik zum Ar-
beitsschwerpunkt dieser Beauftragten. So konnten
die ,Auslanderbeauftragten” ihre ,Landsleute” beru-
higen.

Erst in den spaten 1980er Jahren begann die Epoche
des ,,Multikulti”, das sich ein friedliches Zusammenle-
ben auf die Fahnen schrieb. Volksfeste in traditionel-
ler Kleidung, traditionelle Tanze der Anderen wurden
als Symbol des friedlichen Zusammenlebens gefeiert.
In Berlin wurde 1994 das Multikultiradio gegriindet,
das nun auch auf medialer Ebene eine Blihne flr den
Ansatz des Multikulturalismus schuf.

Der Multikulti-Epoche folgte Mitte der 1990er Jah-
re die Epoche der Interkulturellen Offnung. In der

Jugend- und Erwachsenenpddagogik wurden eini-
ge neue interkulturelle Trainings (z. B. Eine Welt der
Vielfalt) mit dem Ziel durchgefihrt, die interkulturelle
Offnung der Migrationsgesellschaft als Bereicherung
zu verstehen.

Hinzu kamen u. a. adaptierte Programme wie Betzav-
ta, der Anti-Bias-Ansatz und die Entwicklung des Di-
versitdatsansatzes. Eines hatten alle diese Ansatze
gemeinsam: Menschen in diesem Lande fir den de-
mokratischen Umgang mit den Anderen aufzuklaren,
wenn auch die Ansdtze in sich undinihrer Entstehung
auf etwas anderes, namlich auf das Phdnomen Macht
(und nicht-weiBer Dominanz) deuten sollten. Manche
Vertreter*innen dieser Ansatze und manche Vereine
werden vorbildlich gepriesen und sind preisgekront.
Das damit verbundene Wachstum dieses Bildungs-
und Projektmarktes ermdglichte gerade vielen wei-
Ben Kolleg*innen Aufstiegschancen, wie z. B. als Pro-
jektleiter*in, Geschaftsfihrer*in usw.

Ende der 1990er Jahre/Anfang 2000 fing mensch an,
den Begriff ,Kultur” in seiner inter- und dynamisch
transformierten Wirkung in der politischen Bildungs-
arbeit zu berlicksichtigen. Somit fanden postkolonia-
le Theorien durch Anséatze wie z. B. Critical Whiteness
langsam ihren Zugang zur politischen Jugend- und
Erwachsenenbildung. Die Wirkungs- und Sensibilisie-
rungsebene dieser Ansatze erweitern sich seit eini-
gen Jahren auf die Organisationsentwicklungsebene.
Seit etwa zehn Jahren versuchen viele Organisatio-
nen, mit einem rassismuskritischen Ansatz ihre Struk-
turen zu verdndern und die Teilhabe der Anderen zu
ermaoglichen.

Was nicht gesehen wurde
und nicht gesehen wird

Was in den o. g. Epochen in den beteiligten Organisa-
tionen mit vielen Bemihungen gemeinsam Uberlegt,
gemacht und in vielen Fachtagungen miteinander
besprochen und diskutiert wurde, blieb leider inner-
halb dieses politisch-pddagogischen Diskurses einer
Praxis fern, der die Abgabe von Privilegien und Macht
innewohnen sollte. Entscheidende gesellschaftliche
Veranderungen wurden dadurch nicht erreicht. Da-
riber hinaus wurde die Reichweite der rechten Bewe-
gung nicht ausreichend wahrgenommen. Parolen, wie
.Das Boot ist voll" oder die Pogromjahre Anfang der
1990er Jahre wurden eher defensiv als effektiv be-
kampft. Die Berichte Uber die ,,Dénermorde” wurden
hingenommen und bedauert, viele der Vereine und
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Verbdnde waren aber damit beschaftigt, sich um ihre
Fordermittel zu kimmern.

Wir leben in einem Land, das viele Menschen von po-
litischer Teilhabe ausschliept. Viele Menschen, die
nicht im Besitz des deutschen Passes sind, kénnen
und durfen nicht wahlen. EU-Blrger*innen kdnnen
sich zumindest noch bei den Kommunal- und Euro-
pawahlen beteiligen. Der Ausschluss von politischer
Partizipation geht einher mit fehlendem Engagement
in der sogenannten Mehrheitsgesellschaft — Men-
schen bleiben in ihren Communitys, in ihren eigenen
Vereinen aktiv, weil dort Erfahrungen von Teilhabe
gemacht werden, wohlwissend, dass diese Orte auch
Austauschforen fir die gemachten Erfahrungen von
Ohnmacht durch den Ausschluss im Alltag sind.

Eine der Erscheinungsformen von Macht ist, dass
sie sich auf der vertikalen Ebene (von oben nach un-
ten) in jeder Organisation verteilt. Wenn es in der
Organisation zu Kontroversen bei Konflikten auf hie-
rarchisierten Ebenen kommt, kann zumindest eine
Uberpriifung der Verantwortlichkeiten als Kontrollin-
strument dienen. Je flacher die Hierarchien (,Wir
sind doch Alle gleich"), desto komplexer werden die
Widerspriche in der Organisation bis zur Entwicklung
von Widerstdnden. Die Organisation lebt zwischen
Ungleichheiten in einer Scheingleichheit, somit wer-
den subtilere Verteidigungsstrategien zum Schutz
von Privilegien und Macht angewandt.

Machtungleichheit

Macht bedeutet z. B. Zugange zu finanziellen Res-
sourcen zu haben. Nehmen wir als Beispiel den
Deutschen Bundesjugendring: Im DBJR sind 29 Ju-
gendverbdnde, 16 Landesjugendringe und sechs An-
schlussverbdande organisiert. Er hat den Anspruch,
fUr ein breites Spektrum jugendlichen Engagements
zu stehen. Die berechtigten Fragen lauten hier, ob die
Mitgliederstruktur unsere Gesellschaft widerspiegelt
und wie divers die Vorstande besetzt sind.

Im Landesjugendring NRW sind 26 Verbande Mitglied,
darunter der Bund der Alevitischen Jugendlichen
NRW und die DIDF-Jugend, also zwei Jugendverbdan-
de, die immer noch als Migrant*innenselbstorgani-
sationen wahrgenommen werden, — also immerhin
zwei, aber immer noch zu wenige. Hier stellt sich
die Frage, warum es nur zwei und nicht mehr sind.
Mussen sie auf professioneller Ebene noch aufholen?
Sind die Harden zur Mitgliedschaft im Landesjugend-
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ring zu hoch? Sind neue Mitglieder nicht erwiinscht,
weil mehr Mitglieder nicht mehr Geld bedeuten?

Als weiteres Beispiel kbnnen die sechs Wohlfahrtsver-
bande genommen werden, deren Tatigkeit die Wohl-
fahrtspflege ist. Sie leisten wichtige soziale Hilfe. Si-
cherlich erreichen sie Menschen unterschiedlichster
Herkunft. Die wichtigeren Fragen sind: Muisste es
nicht endlich einmal einen muslimischen Wohlfahrts-
verband geben? Wer hat wirklich etwas zu sagen und
zu verteilen? lhre Finanzierung erfolgt nach eigenen
Angaben etwa zu je einem Drittel aus staatlichen Zu-
wendungen. Wenn der Staat fir ,alle” da ist, muss
er ,allen" die Méglichkeit gewdhren, Zugang zu Res-
sourcen zu haben.

Als ein weiteres Beispiel kann der Rundfunkrat ge-
nommen werden, der einen Querschnitt der Bevdl-
kerung Deutschlands abbilden soll. Seine Aufgabe
ist u. a., die Offenheit des Zugangs zum Programm
fUr verschiedene Gruppen zu garantieren. Auch hier
kann wieder gefragt werden, wie er sich zusammen-
setzt und ob er die Zusammensetzung unserer diver-
sen Gesellschaft widerspiegelt.

Der Bogen kann weiter gespannt werden zu politi-
schen Parteien, Vorstanden von Unternehmen oder
Gremien, die Uber Projektbewilligungen entscheiden.
Ist der Machtkreis fir neue Organisationen offen?
Sind in diesen Organisationen soziale Aufstiege még-
lich?

Was das alles mit Rassismus zu tun hat? Wenn die
Runde jener, die etwas zu entscheiden haben und so-
mit Gber Macht verfliigen, homogen ist, wenn jene, die
Zugang zu Ressourcen haben, homogen sind, dann
ist dies Ausdruck von Rassismus — denn Rassismus
bedeutet auch Ausschluss von Menschen oder Grup-
pen von Entscheidungsbefugnissen, Sichtbarkeit usw.

Dies sind Beispiele, wie sich Verteilungsmacht von
oben nach unten spiegelt. Jede Organisation muss
sich die Frage stellen lassen, ob ihre Mitgliederstruk-
tur die Gesellschaft widerspiegelt — falls sie den An-
spruch in der Satzung sowie in ihrem Leitbild erhebt,
fUr alle zu agieren.

Die Frage nach Teilhabe und Partizipation in Organi-
sationen wird isoliert und in flachen Hierarchien meist
euphorisch nach dem Motto ,Wir sind alle gleich”
behandelt. Sie wird hingegen nicht zur Aufgabe der
Zivilgesellschaft gemacht. Selbst in den politischen
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Stiftungen zur Férderung des zivilgesellschaftlichen
Engagements sieht es nicht anders aus. Die ,Mehr-
heitsgesellschaft” sieht die Befreiung aus rassisti-
schen Strukturen nicht im Verzicht auf bestehende
Privilegien und Selbstverstandlichkeiten, sondern in
ihrer Pflege.

Organisationen von Menschen unterschiedlichster
Herkunft zu , helfen”, kann nicht das entscheidende
Handlungsmuster sein. Die Kritik bezieht sich viel-
mehr darauf, wie viele Menschen unterschiedlichs-
ter Herkunft Mitglied oder sogar in Vorstanden und
Leitungen vertreten sind. Es geht um die Macht, Ent-
scheidungen zu treffen, Zugang zu finanziellen Res-
sourcen zu ermdglichen und sich auf diesem Weg
nicht um Arbeitsbeschaffungsmapnahmen zu kim-
mern, sondern bereit zu sein, Privilegien und Reich-
tum, die Uber Generationen auf Kosten anderer er-
worben wurden, abzugeben, auch wenn es weh tut.

Die Grindung neuer Vereine und Organisationen
stellt die Etablierten vor neue Herausforderungen
und Legitimitatsprobleme. Bspw. erreichen etablier-
te Jugendorganisationen nur einen geringen Teil der
Jugendlichen in Deutschland. Hier stellt sich die Fra-
ge nach der Legitimitat der Ressourcenzugange. Die
Konflikte um die finanziellen Ressourcen dirften sich
in naher Zukunft ausweiten, wenn die Neuen die Eta-
blierten , herausfordern®.

Pladoyer

Die Geschichte der Unterdriicker*innen und Unter-
drickten setzt sich fort. Die Faszination der Macht
verwischt die Grenzen zwischen beiden Gruppen im-
mer wieder, bis die Unterdrickten begreifen, dass
Rassismus klare Differenzen leben Idsst, damit die

Macht in den Handen der Weif3en bewahrt bleibt, wie
sie sie historisch beansprucht haben. Assimilation
verhilft auf dem Weg der verlangten Integration auch
nicht dazu, sich ein Stick vom Kuchen der Weif3en an-
zueignen, egal ob du eine Fluchtgeschichte hast, eine
Person of Color oder afrodeutsch bist.

Suche Deine Raume, in denen Du Deine Geschichte
neu erfindest und deine Krafte entdeckst. Dann su-
che deine Verblndeten unter Menschen, die sich auf
den Weg gemacht haben, die Verantwortung fir ihre
Besserstellung und Selbstverstandlichkeiten zu Uber-
nehmen und aus ihrer rassistischen Gesellschaft zur
Befreiung zu gehen, um unsere Gesellschaft gerech-
ter zu machen, in dem sie auch bereit sind, ihre Vor-
machtstellung abzugeben.
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Rassismuskritisch ausschreiben und einstellen

von Sebastian Bickerich

Ist Deutschland ein gutes Beispiel fur rassimuskriti-
sche Bewerbungsverfahren? Blickt man in die Zeitun-
gen, kdnnte man zu einem anderen Urteil gelangen.
~Anonyme Bewerbungen - nicht fir den Mittelstand”,
tonte Diana Scholl vom Bundesverband mittelstandi-
sche Wirtschaft” im August 2019 voller Uberzeugung.
Solch ein Verfahren mache keinen Sinn — Unterneh-
men wollten schliepflich wissen, ,welche Bewerben-
den kulturell zu ihnen passen” (Scholl 2019). Siemens
setzte zur gleichen Zeit Personalvorstandin Jamina
Kugel vor die Tur — eine der groffen Hoffnungstrage-
rinnen fUr mehr Diversity in Unternehmen, hatte sie
doch im Jahr 2016 durchgesetzt, dass in Bewerbun-
gen bei Siemens keine Fotos mehr verwendet werden
muissen (vgl. Meck 31.07.2019). Und NRW-Staatsse-
kretarin Serap Guler verkindete im Juli 2017, ihr Land
werde ab sofort auf anonymisierte Bewerbungsver-
fahren verzichten. Das Verfahren sei ,,Murks", hiep
es — eine Evaluierung oder wissenschaftliche Fak-
ten hatte es freilich nicht gegeben (Rheinische Post
06.07.2017).

Die Vehemenz, mit der Unternehmensverbande und
einige Politiker*innen Diversity-Instrumente wie das
anonymisierte Bewerbungsverfahren ablehnen, ist
dabei kaum nachvollziehbar. Denn klar ist: Etwa ein
Viertel der Diskriminierungserfahrungen im Arbeits-
leben werden wahrend der Arbeitssuche und Bewer-
bung gemacht (Antidiskriminierungsstelle des Bundes
2017: 45f.). Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) verbietet jedoch Diskriminierung auf allen Ebe-
nen des Arbeitslebens, d. h. im Arbeitsalltag, beim
beruflichen Aufstieg und bei der Einstellung. Das
klassische, deutsche Bewerbungsverfahren macht es
insbesondere Menschen mit zugeschriebener Migra-
tionsgeschichte besonders schwer, zum Zug zu kom-
men.

Dasbelegeneine Vielzahl sogenannter Testing-Studien.
Dabei werden im Rahmen von Stellenausschreibungen
Lebensldufe fiktiver Bewerber*innen mit identischer
Qualifikation aber verschiedenen anderen Merkmalen,
wie etwa dem Namen oder dem Geschlecht, an Arbeit-
geber gesendet und Uberprift, wie diese die Lebens-
l[dufe bewerten. Eine solche Untersuchung aus dem
Jahr 2010 zeigt beispielsweise, dass allein die Angabe
eines tlrkischen Namens ausreicht, um die Chance auf
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ein Vorstellungsgesprach um bis zu 24 Prozent zu sen-
ken. Auch eine Grofstudie des Sachverstandigenrats
far Integration und Migration aus dem Jahr 2014 be-
legte ein flr zugeschriebene Migrant*innen eindeutig
hoheres Diskriminierungsrisiko. Eine weitere Studie
des Wissenschaftszentrums Berlin flr Sozialforschung
setzte sich vor allem mit kulturellen Unterschieden als
moglichem Diskriminierungsgrund auseinander und
lieferte daflr eindeutige Belege (vgl. Koopmans/Veit/
Jemane 2018). Welche Erkenntnisse gibt es Uber Hir-
den in klassischen Bewerbungsverfahren? Wie wirkt
Rassismus in diesen Verfahren?

Die Grinde fir rassistische Benachteiligungen von
Bewerber*innen sind vielfaltig. Ungleichbehandlun-
gen resultieren haufig aus stereotypen Zuschreibun-
gen (,unconscious bias") oder der Bevorzugung der
eigenen Bezugsgruppe. Ferner folgen sie aus Erwar-
tungen und Risikoeinschatzungen, die zum Teil eben-
falls auf Vorbehalten basieren — z. B. kann ein Perso-
nalverantwortlicher beflirchten, dass ein Mitarbeiter
mit einem arabisch klingenden Namen von Kund*in-
nen nicht akzeptiert wird. Personalverantwortliche
benachteiligten nach den Ergebnissen der Feldfor-
schung der vergangenen Jahre Bewerber*innen
allerdings nur recht selten direkt und unmittelbar,
beispielsweise im Bewerbungsgesprach oder in Form
einer offen diskriminierenden Absage. Dies wird nicht
zuletzt auf die zunehmende Professionalisierung der
Personalverantwortlichen und auf die Wirksamkeit
gesetzlicher Mafnahmen wie dem AGG zurilickge-
fihrt. Weitaus hdufiger genannt werden hingegen
Diskriminierungsrisiken durch sogenannte Statisti-
sche Diskriminierung. Aufgrund der Tatsache, dass
es zum Beispiel durch angenommene sprachliche
Defizite zu Produktivitatsunterschieden zwischen
verschiedenen Gruppen kommen kdnnte, Personal-
verantwortliche vorab aber nicht wissen kdnnen,
wie produktiv eine (potenzielle) Mitarbeiter*in sein
wird, entscheiden sie mdglicherweise anhand sozio-
demografischer Merkmale, ob jemand eingestellt,
befordert oder entlassen wird. Vor allem Frauen und
Migrant*innen sind von statistischen Diskriminierun-
gen in besonderem Maf betroffen.

Statistische Diskriminierungen sind angesichts der
Intransparenz innerbetrieblicher Entscheidungspro-
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zesse fUr Betroffene letztlich nur schwer nachzuwei-
sen. Befordert werden statistische wie auch direkte
Benachteiligungen durch das konventionelle, deut-
sche Bewerbungssystem, das nach wie vor sehr stark
auf Bilder setzt. Dabei sind die psychologisch-kognitiv
problematischen Effekte von Bewerbungsfotos seit
vielen Jahren bekannt.! Bewerbungsfotos verstarken
nachweislich direkte und indirekte Benachteiligungen
im Bewerbungsprozess. Auch die sehr prominente An-
gabe von Namen und Adresse wird immer wieder als
problematisch gesehen.

Wie konnen vor diesem Hintergrund
Einstellungsverfahren, aber auch schon
Stellenausschreibungen moglichst
rassismuskritisch gestaltet werden?

Der Grundgedanke rassismuskritischer Einstellungs-
verfahren sollte es sein, gesellschaftliche Vielfalt
auch im eigenen Betrieb bzw. in der eigenen Insti-
tution darzustellen und gleichzeitig keine Gruppen
auszugrenzen. Bei der gesamten Stellenbesetzung
sollte so immer das Ziel einer vielfdltigen Belegschaft
mitgedacht werden. Mit Fortbildungen kénnen Perso-
naler*innen und Fihrungskrafte fir einen vielfalts-
orientieren Umgang sensibilisiert werden. So kann
beispielsweise ein Bewusstsein fir unterschwellige
Ausschlussmechanismen geschaffen werden, denn
grade bei der Auswahl der engeren Bewerbergrup-
pe ist es wichtig, sich tatsachlich am Stellenprofil zu
orientieren und sich nicht zu stark nach dem eigenen
subjektiven Empfinden zu richten.

Diese Auseinandersetzung bietet zudem die Méglich-
keit zu Uberprifen, inwiefern die Stellenausschrei-
bung selbst mdglichst objektiv erfolgt ist: Spiegeln
die Inhalte der Ausschreibung tatsachlich die Anfor-
derungen der Stelle wieder oder wurden sie subjektiv
an einem bestimmten Personentyp orientiert? Wurde
die Ausschreibung vielfaltig verbreitet? Wie tritt der
Betrieb nach aufen hin auf und spricht er so eine viel-
faltige Zielgruppe an?

Neben der grundsatzlichen und vielfaltsorientierten
Auseinandersetzung mit dem Einstellungs- und Aus-
wahlverfahren stehen weitere Methoden zur Ver-
figung, die eine diskriminierungssensible und qua-
lifikationsorientierte Bewerberauswahl verbessern
kdnnen. So kdnnen Arbeitgeber*innen niedrigschwel-

1 Vgl. hierzu beispielhaft Binckli, Joél (2016)

lig eine positive Standardisierung sicherstellen, indem
sie Bewertungskriterien und Verfahrensprinzipien
regeln. Bei der Sichtung der Bewerbungsunterlagen
kdnnen sich Personalentscheider*innen beispielswei-
se an einer vorab festgelegten Liste mit erforderli-
chen und lediglich erwinschten Anforderungen fir
die jeweilige Position orientieren. Die Anforderungen
sollten dabei so konkret wie mdglich formuliert sowie
transparent und nachvollziehbar gewichtet werden.
In betrieblichen Leitlinien und durch Fortbildungen
sollte Giberdies kommuniziert bzw. dafir sensibilisiert
werden, welche Aspekte bei der Auswertung von Be-
werbungsunterlagen rechtlich zuldssig sind und wel-
che nicht. Wiinschenswert ist es darlber hinaus, dass
Auswahlprozesse, Verfahrensprinzipien und die Fest-
legung von Auswahlkriterien grundsatzlich von mehr
als einer Person durchgefiihrt werden.

Rechtlicher Rahmen

Schaut man auf Stellenausschreibungen, so ist das
AGG eindeutiqg: Hier sind grundsatzlich nur merkmals-
neutrale Stellenausschreibungen erlaubt. Zentrale
Norm ist ein arbeitsrechtliches Benachteiligungs-
verbot, das den gesamten mdglichen Verlauf eines
Beschaftigungsverhdltnisses, d. h. von der Personal-
auswahl bis zu seiner Beendigung, in seinen Schutz-
bereich einbezieht (§ 7i. V. m. § 2 Abs. 1 Nr. 11 AGG).
Flankiert wird dieses Verbot durch eine Reihe ar-
beitgeberseitiger Pflichten (§§ 11, 12 AGG), beispiels-
weise die Verpflichtung zur merkmalsneutralen Stel-
lenausschreibung (§ 11 AGG) oder die erforderlichen
Mafnahmen zum Schutz der Beschdaftigten vor Be-
nachteiligungen zu treffen (§12 Abs.1AGG). Arbeitge-
ber*innen sollen deshalb auch die Beschaftigten zum
Zwecke der Verhinderung von Benachteiligungen in
geeigneter Weise schulen (§ 12 Abs. 2 AGG). Versto-
Ben Beschaftigte gegen das Benachteiligungsverbot,
haben Arbeitgeber*innen im Einzelfall erforderliche
und angemessene Maflnahmen zur Unterbindung der
Benachteiligung zu ergreifen. Beispielhaft nennt das
Gesetz hier die Abmahnung, Umsetzung, Versetzung
und - als Ultima Ratio — die Kiindigung (§ 12 Abs. 3
AGG).

Im gesamten Ausschreibungstext darf also keines
der in § 1 AGG genannten Merkmale eine Rolle fir die
Stellenvergabe spielen — weder mittelbar noch unmit-
telbar. Arbeitgeber*innen sollten das Anforderungs-
profil fir eine Stelle so konkret wie mdglich ausge-
stalten, dabei dirfen die Anforderungen aber nicht
Uberzogen sein. Stellenanzeigen dirfen Personen
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nicht wegen ihrer ethnischen Herkunft ausschliepen.
Es ist also verboten, Menschen aufgrund ihrer Haut-
farbe oder Abstammung abzulehnen oder indirekt
auszuschlieen. Auch die Nationalitat darf nicht per
se zu einer Benachteiligung fihren.

Positive Formulierungen, die eine vielféltige Perso-
nengruppe zur Bewerbung motivieren méchten, sind
hingegen eindeutig erlaubt. Arbeitgeber*innen ha-
ben so die Mdglichkeit, bereits in der Stellenanzeige
ihr Interesse an einer vielfdltigen Belegschaft zum
Ausdruck zu bringen. Eine Option fir Arbeitgeber
fir gezielte Férdermafnahmen zu Gunsten von Per-
sonen oder Personengruppen, die aufgrund der im
AGG genannten Merkmale Nachteile erfahren, gibt
die Regelung zu positiven Mainahmen (§ 5 AGG). Der
Gesetzgeber hat damit auch die einzelnen Arbeitge-
ber, Tarif- und Betriebspartner zu solchen positiven
Férdermapnahmen ermachtigt (Bundestagsdrucksa-
che 16/1780, S. 34), die Uber die blope Sicherstellung
der Einhaltung des Benachteiligungsverbots hinaus-
gehen. Als Rechte der Beschaftigten im Falle einer
Benachteiligung sieht das AGG ein Beschwerde- und
Leistungsverweigerungsrecht (§§ 13, 14 AGG) sowie
die Moglichkeit der Geltendmachung von Schadens-
ersatz- und Entschadigungsansprichen vor.

Neben dem ausdricklichen Ausschluss bestimmter
Gruppen aufgrund ihrer Herkunft kdnnen auch An-
forderungen an Sprachkenntnisse eine mittelbare
Diskriminierung bzw. ein Indiz fir eine Diskriminie-
rung aufgrund der ethnischen Herkunft darstellen.
So ist ,,Deutsch als Muttersprache” keine Anforde-
rung, die sich sachlich begrinden lasst, ,,sehr gute
Deutschkenntnisse” hingegen schon. Grundsatzlich
sollten Arbeitgeber*innen auferdem darauf achten,
die sprachlichen Anforderungen sachlich zu beschrei-
ben und in angemessener Weise an das Stellenprofil
anzupassen. So sind flr viele Tatigkeiten ,,gute” oder
.einfache” Deutschkenntnisse in der Regel ausrei-
chend, zum Beispiel als Gartner*in oder Designer¥*in.
Arbeitgeber*innen kdnnten Uberdies Uberlegen, bei
gualifizierten Bewerber*innen, deren Deutschkennt-
nisse noch nicht ausreichen, das Erlernen der Spra-
che finanziell zu férdern.

Wie bei der Formulierung von Stellenanzeigen miis-
sen Arbeitgeber*innen auch bei der Entscheidung,
welcher der Bewerber*innen in die engere Auswabhl
kommt, diskriminierungsfrei vorgehen. Wer also zum
Vorstellungsgesprach eingeladen wird und wer nicht,
muss von den Qualifikationen abhangig gemacht
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werden und darf nicht beispielsweise vom Geschlecht
oder der ethnischen Herkunft einer Person abhangig
gemacht werden.

Genau hier setzen anonymisierte Bewerbungsver-
fahren an. Sie stellen eine probate Mdglichkeit dar,
um Chancengleichheit im Bewerbungsprozess zu ge-
wahrleisten. Personalverantwortliche erhalten dabei
flr die Auswahl im ersten Schritt lediglich Informa-
tionen zu den Qualifikationen der Bewerber*innen.
Fotos sowie persdnliche Daten zum Alter, Geschlecht,
Familienstand oder Herkunft werden nicht weiterge-
geben. Die Einladung zum Vorstellungsgesprach bzw.
Eignungstest erfolgt ausschlieflich aufgrund der
Angaben zur Qualifikation. Die vollstandigen Bewer-
bungsunterlagen erhalten die Personalverantwortli-
chen nach erfolgter Auswahl als Vorbereitung fir die
persdnlichen Gesprache.

Welche (wissenschaftlichen oder
praktischen) Erkenntnisse gibt es
zur Wirksamkeit anonymisierter
Bewerbungsverfahren?

Mit anonymisierten Bewerbungsverfahren ldsst sich
eine standardisierte Bewertung von Bewerbungs-
unterlagen konsequent umsetzen. Indem Arbeit-
geber*innen bestimmte Informationen aus den Be-
werbungsunterlagen gar nicht erst anfordern, wird
sichergestellt, dass die Entscheidung darliber, wer
in die engere Auswahl kommt, ausschlieplich auf der
Qualifizierung einer Person beruht. Werden perso-
nenbezogene Informationen ganz oder teilweise ent-
fernt, kdnnen unterbewusste Diskriminierungsrisiken
bei der Bewerberauswahl rechtssicher ausgeschaltet
werden.

Bei den entsprechenden Pilotprojekten auf Bundes-
und Landesebene zeigte sich Gbereinstimmend, dass
anonymisierte Bewerbungsverfahren grundsatzlich
ohne gréperen Aufwand umsetzbar sind.? Beim Pilot-
projekt auf Bundesebene konnten Uberdies Hinweise
darauf gefunden werden, dass anonymisierte Bewer-
bungsverfahren die Einladungswahrscheinlichkeit fir
Frauen und Menschen mit zugeschriebenem Migrati-
onshintergrund signifikant erhéhen (vgl. Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes 2012). Keine Rickschlis-
se konnten aufgrund zu geringer Fallzahlen dartber

2 Eine Ausnahme wird hier nur beim sehr zeitaufwandigen System
des nachtraglichen Schwarzens von Informationen gesehen.
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gewonnen werden, ob es auch zu einer hdheren Ein-
stellungswahrscheinlichkeit dieser vorher benach-
teiligten Gruppen kam. Das Forschungsteam der An-
tidiskriminierungsstelle konnte hier intern lediglich
eine Vermutung wagen — dass es namlich basierend
auf dem anerkannten Forschungsstand, dass es im
Allgemeinen nur sehr vereinzelt zu einer direkten Dis-
kriminierung im Bewerbungsprozess kommt, tenden-
ziell auch zu einer zahlenmapig hdheren Einstellung
benachteiligter Gruppen kommen drfte.

Zu einem weiteren interessanten Ergebnis kam das
Pilotprojekt in Baden-Wirttemberg. Hier kam es nach
Einflhrung anonymisierter Bewerbungsverfahren
zwar zu einem leichten Rickgang der Bewerbenden-
zahlen, gleichzeitig aber auch zu einer wahrnehmba-
ren Steigerung der Qualitat der Bewerbungen. Die
beteiligten Forscher fihren dies auf eine gesunkene
Zahl sogenannter Blindbewerbungen zuriick. Als wei-
tere Vorteile werden Uberdies die hohere Objektivitat
des Entscheidungsprozesses und geringere Einfluss-
maoglichkeiten ,von oben” auf Bewerbungsprozesse
genannt.

Grundsatzlich sind anonymisierte Bewerbungsver-
fahren dabei in allen Beschdaftigungsbereichen und
Betriebsgrépfen anwendbar. Welche Informationen
anonymisiert werden, ist ebenfalls flexibel. Im Ideal-
fall sollten alle Daten entfernt werden, die Hinweise
auf eines der AGG-Merkmale zulassen, insbesondere
Fotos.

Warum haben sich derartige Verfahren
noch nicht durchgesetzt?

Die Antidiskriminierungsstelle empfahl nach Abschluss
des Modellprojekt 2012, das Verfahren in den Bun-
des- und Landesverwaltungen umzusetzen. Daraufhin
hat es auf Landesebene in Rheinland-Pfalz, Baden-
Wirttemberg und Berlin eigene Pilotprojekte mit je-
weils positiven Erfahrungsberichten gegeben (vgl.
MFFJIV RLP 2015; Krause/Rinne/Zimmermann 2014;
Senat von Berlin 2013). Die Antidiskriminierungsstelle
des Bundes und auch die deutsche Integrationsminis-
terkonferenz sieht im Einsatz anonymisierter Bewer-
bungsverfahren ein Potenzial zum Abbau von Diskri-
minierungen und Benachteiligungen von Menschen
mit zugeschriebenem Migrationshintergrund auf dem
Arbeitsmarkt (Integrationsministerkonferenz der Lan-
der 2015). Solche Bewerbungsverfahren stellen Gber-
dies eine Mdglichkeit dar, die interkulturelle Personal-
gewinnung zu befdrdern. Nichtsdestotrotz ist es wohl

noch ein weiter Weg, bis sich das Verfahren durch-
setzen wird. Bislang gibt es nur recht wenige Verwal-
tungen und nahezu keine privaten Unternehmen, die
auf das Verfahren setzen. Zu grof3 sind offenbar die
Beharrungskrafte, die am althergebrachten System
festhalten wollen — mit Begriindungen, die eigentlich
schockieren missen. Zu behaupten, man wolle wissen,
ob Bewerbende ,kulturell passen”, so wie vom Bun-
desverband mittelstandische Wirtschaft offen kommu-
niziert wird, heift im Umkehrschluss: Wir wollen weiter
bereits in der ersten Runde aussortieren, wer uns auf
dem Foto und vom Namen her nicht passt. Mit rassis-
muskritischen Bewerbungsverfahren hat das dann lei-
der nichts mehr zu tun.
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Eine Kultur der Besprechbarkeit als
Voraussetzung fiir Beschwerdeverfahren

von Andreas Foitzik

Die gesetzliche Grundlage der verbandlichen Kinder-
und Jugendarbeit ist das SGB VIII. Die allgemeinste
Norm dort ist der &1, flr die Sicht der Jugendhilfe
besonders relevant ist der Absatz (3): ,,Jugendhilfe
soll zur Verwirklichung des Rechts nach Absatz 1ins-
besondere
1. junge Menschen in ihrer individuellen und sozialen
Entwicklung férdern und dazu beitragen, Benach-
teiligungen zu vermeiden oder abzubauen,

3. Kinder und Jugendliche vor Gefahren fir ihr Wohl
schitzen,

4. dazu beitragen, positive Lebensbedingungen flr
junge Menschen und ihre Familien sowie eine kin-
der- und familienfreundliche Umwelt zu erhalten
oder zu schaffen”.

Institutionen der verbandlichen Jugendarbeit sind
somit verpflichtet, Kindern und Jugendlichen einen
Raum zu bieten, in dem sie vor rassistischen Diskri-
minierungen so gut wie mdglich geschitzt sind. Da
es aber keinen ,Verein ohne Rassismus”, keinen ,,Ju-
gendring ohne Rassismus” gibt, ist die verbandliche
Jugendarbeit ebenso angehalten, Standards fir ei-
nen bewussten und konsequenten pddagogischen
Umgang mit Rassismus, den Kinder, Jugendliche und
ihre Eltern in der Institution erleben, zu entwickeln.

Daflr ist notig,

= dass es eine informelle Kultur wie auch formelle
Verfahren gibt, in denen alle Beschwerden gedu-
Bert werden kénnen, ohne dabei das Risiko einzu-
gehen, durch die Beschwerde erneute Diskriminie-
rung zu erfahren oder anderweitig geschadigt zu
werden.

= dass Kinder und Jugendliche wissen, an wen sie
sich wenden kdnnen und sich dabei darauf verlas-
sen kénnen, dass ihre Anliegen ernst genommen
und nicht bagatellisiert werden.

= dass es Standards gibt, die sicher stellen, dass je-
des formulierte Unbehagen ernst genommen wird,
und sich auch bei unangemessen formulierten An-

1 Dieser Beitrag basiert auf der Publikation ,,Praxisbuch Diskrimi-
nierungskritische Schule” (Foitzik u. a. 2019).

klagen daflr interessiert, welche Erfahrungen sich
dahinter verbergen.

= dass alle Beschwerden unaufgeregt und konse-
qguent bearbeitet werden und dies ggf. fur alle
sichtbare Folgen hat.

= dass Beschwerden als Anlass genommen werden,
zu prufen, ob auch auf institutioneller Ebene Maf-
nahmen ergriffen werden missen, Beschwerden
also als Anlass der Qualitatsentwicklung zu nutzen.

Ein leerer ,,Kummerkasten” ist kein gutes Zeichen
dafur, dass es keine Beschwerden und damit keinen
Rassismus gibt. Er ist ein schlechtes Zeichen dafr,
dass es keine Kultur der Besprechbarkeit gibt, die ne-
ben formellen Verfahren bewusst gestaltet und ent-
wickelt werden muss.

Eine Orientierung fir alle Beteiligten kann ein Antidis-
kriminierungskonzept geben, das fur alle klart, was
sie zu tun haben. Dabei hilft der Grundsatz ,jede*r ist
verantwortlich, bestimmte Personen sind zustandig”.
Betroffene haben die Mdglichkeiten, andere zustan-
dig zu machen, weil sie zum Beispiel zu den Zustandi-
gen kein Vertrauen haben.

Viele der Standards, die aus dem gesetzlichen Auf-
trag heraus entwickelt werden, richten sich eher an
professionell getragenen Institutionen der Jugend-
arbeit. Die Realitat der verbandlichen Jugendarbeit
ist aber von der semiprofessionellen, ehrenamtlichen
Arbeit gepragt, die vieles von dem, was hier entwi-
ckelt wird, als zu anspruchsvoll und nicht umsetzbar
erleben mdgen. Als Orientierung sind diese Stan-
dards aber auch fir die verbandliche Jugendarbeit
unumganglich.

Weil es in der verbandlichen Jugendarbeit eben keine
— wie z. B. in einer Schule — formalisierten und gere-
gelten Strukturen gibt, braucht es gerade hier neben
formellen Wegen auch alle mdglichen informellen
Wege flr Beschwerden. Und auch wenn es auf den
ersten Blick durch die informellere Struktur schwie-
riger scheint, formelle Verfahren zu etablieren, kann
genau diese Struktur hier auch als Chance gesehen
werden: Wenn Hierarchien nicht so steil sind und Be-
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ziehungen mehr auf Vertrauen beruhen, kénnen auch
die bestehenden Hirden, Beschwerden zu formulie-
ren, leichter abgebaut werden.

1. Gemeinsames Rassismusverstandnis
fUr die Etablierung von Beschwerde-
verfahren

Um als Institution einen gemeinsamen Umgang mit
Rassismus zu entwickeln und entsprechende Be-
schwerdeverfahren zu etablieren, ist ein gemeinsam
geteiltes Verstandnis von Rassismus zentral. Im Rah-
men dieses Beitrags kdnnen hier nur die fur die Ein-
fihrung von Beschwerdeverfahren besonders rele-
vanten Punkte kurz benannt werden.?

Die Wirkung ist entscheidend, nicht die Absicht

Fur die Etablierung von Beschwerdeverfahren ist es
entgegen dem Alltagsverstandnis wichtig, von der
Wirkung auszugehen und nicht von der Absicht oder
der Einstellung.

Nicht jedes Mobbing ist Rassismus

Jede Abwertung, jede Gewalt, jedes Mobbing
schmerzt und erfordert eine professionelle Interven-
tion. Fir die Etablierung eines rassismuskritischen
Beschwerdeverfahrens ist es wichtig zu verstehen,
dass die Wirkung von Rassismus sich nicht nur auf
eine konkrete Situation bezieht, sondern vor dem
Hintergrund historischer und gesamtgesellschaftli-
cher Strukturen verstanden werden muss.

Rassismus, das sind nicht nur die Anderen!

Mit Rassismus will niemand etwas zu tun haben. Die-
se Haltung steht der Etablierung von rassismuskriti-
schen Beschwerdeverfahren im Weg. Rassismus ist
viel banaler und gewdhnlicher und braucht keine sich
offen und bewusst bekennenden ,Rassist*innen”, er
durchdringt das Leben aller, die so rassistische Struk-
turen direkt oder indirekt immer wieder herstellen.
Auch die Padagogik ist hier involviert und kommt
nicht umhin, Gber ihre Verstrickungen nachzudenken.

2. Die Etablierung einer Kultur
der Besprechbarkeit

... auf institutioneller Ebene

Die Auseinandersetzung mit Themen wie Diskriminie-
rung, Rechtsextremismus, Rassismus, Sexismus usw.
fdhrt in vielen Institutionen immer wieder zu Wider-

2 Ausfihrlicher in Foitzik u. a. 2019, 12-36
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stdnden. Dies kann an unterschiedlichen politischen
Positionen und Interessen liegen, an der Verteidigung
von Routinen und Privilegien. Uber vieles muss ge-
stritten werden, diskriminierende und ausgrenzende
Praxis durfen aber nicht bagatellisiert und ausge-
blendet werden.

Fur die Etablierung eines Beschwerdeverfahrens und
einer Kultur der Besprechbarkeit braucht es eine kla-
re Haltung, dass das Eintreten gegen jegliche Form
von Rassismus auf einer gesetzlichen Verpflichtung
und professionellen Ethik basiert.

Das Reden Uber Rassismus legt das Format von Skan-
dalisierung und Anklage nahe. Die Etablierung eines
professionellen Umgangs mit Rassismus setzt aber
nicht am ,,Skandal” der Diskriminierung an, sondern
an der Tatsache, dass es institutionelle Diskriminie-
rung gibt und auch der eigene Verein, die eigene Ju-
gendgruppe kein diskriminierungsfreier Raum ist. Es
bedarf einer Entdramatisierung in der Bearbeitung
von Heterogenitat, die nicht verwechselt werden darf
mit einer Relativierung verletzender Erfahrungen. Die
Forderung nach einem entdramatisierten Umgang
kann zynisch wirken, gegentber denen, die Diskrimi-
nierung immer wieder erfahren. Dem institutionellen
Umgang tut eine ,unerbittliche Unaufgeregtheit” da-
gegen gut.

Es braucht aber auch ein Klima unter allen Beteilig-
ten, in dem Kritik als wertvolle Ressource und Motor
fir Veranderungen gesehen wird. Alle Hinweise auf
diskriminierende Strukturen oder Verhaltensweisen
von Einzelnen sind Anregungen zur Qualitatsentwick-
lung und Anregungen zum Weiterlernen. Sie sind kei-
ne ,,Nestbeschmutzung”.?

... auf der Ebene der Mitarbeitenden

Aus der Etablierung von Schutzkonzepten gegen se-
xuellen Missbrauch (vgl. z. B. Deutsches Rotes Kreuz
2007) ist bekannt, dass sich Haltungen nicht verord-
nen lassen. FUr institutionelle Lernprozesse missen
alle Beteiligten Grinde haben, sich an diesem Pro-
zess zu beteiligen. Eine qualitatsorientierte Perspek-
tive kann hier hilfreicher sein als eine moralische. Die
Leitfrage an die Beteiligten ist nicht: ,,Wollt ihr bes-
sere Menschen werden?", sondern: ,Wollt ihr einen
guten Job machen?" Dies gilt insbesondere fir die
wenigen hauptamtlichen Mitarbeitenden in der ver-
bandlichen Jugendarbeit, aber auch die ehrenamtli-

3 Ausfihrlicher in Foitzik u. a. 2019, 55-63
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chen Kolleg*innen kdnnen so eher gewonnen werden.
Ziel ist dann nicht die Sensibilisierung der Beteiligten,
sondern die Qualifizierung.

...auf der Ebene der Adressat*innen

Einer Etablierung einer Kultur der Besprechbarkeit
steht auf Seiten der Kinder und Jugendlichen auch
die Sprachlosigkeit bei Erfahrungen des Rassismus
im Wege. Diese kann viele Griinde haben:

= Die Kinder und Jugendlichen kénnen Rassismus-
erfahrungen selbst nicht immer einordnen oder
formulieren. Sie kennen oft nur das eingegrenzte
Verstandnis von Rassismus, das der dominante
Diskurs anbietet. Sie splren in bestimmten Situa-
tionen ein Unbehagen, kdnnen es aber nicht ein-
ordnen. Subtile Abwertungen werden nicht immer
als solche wahrgenommen oder verdrangt. Gerade
Kindern und Jugendlichen fehlt mitunter die Spra-
che, Diskriminierungserfahrungen zu artikulieren.
Sie haben keinen Begriff daftr, was ihnen ,pas-
siert”, warum sich eine Situation ungut angefinhlt
hat, welche Rechte sie haben und wie diese verletzt
wurden (vgl. Scharathow 2014).

= Auch kann es zur Internalisierung von Abwertungs-
erfahrungen kommen: Der eigene Wert oder ein
Anspruch auf gleiche Rechte werden entsprechend
den Signalen aus dem Umfeld in Frage gestellt, Zu-
schreibungen unbewusst Ubernommen, sodass
eine Andersbehandlung am Ende gar gerechtfer-
tigt scheint.

= Gerade Jugendliche, die ihren Platz in einer Grup-
pe finden und behaupten muissen, wollen nicht
dauerhaft in der Opferrolle sein. Betroffene haben
Sorge, dass die Kritik an Rassismus ihre Mdéglich-
keit gefahrdet, dazuzugehéren.

= Jugendliche, die ihre Erfahrungen thematisiert ha-
ben, haben die Erfahrung gemacht, nicht gehort
zu werden, sahen sich gerade bei subtilen Abwer-
tungen in der ,Beweispflicht”, mdchten nicht als
.Uberempfindlich” gelten oder die Situation ver-
schlimmern.

Auch fir Eltern (oder andere Erziehungsberechtigte)
kénnen aus den gleichen Grinden Hemmschwellen
bestehen, die Diskriminierungserfahrungen ihrer Kin-
der —oder auch ihre eigenen Erfahrungen von stereo-
typer Behandlung, Abwertung oder Benachteiligung
in der Zusammenarbeit — zu duf3ern. Oft ,verbieten”
ihnen ihre Kinder, sich fir sie einzusetzen. Oder sie
sprechen die Diskriminierung nicht an, weil sie die

Beziehung zum Verein oder der Jugendgruppe nicht
gefdhrden wollen.

Als ein weiteres Hindernis zum Ansprechen von
Diskriminierungserfahrungen kann ein informelles
.Petzverbot” wirken: Das Ansprechen von Regel-
Ubertretungen Anderer ist gedchtet. Die Unterschei-
dung zwischen einem Diskreditieren Anderer flr
einen beliebigen Verstof3 einerseits und dem Anspre-
chen einer personlichen Verletzung andererseits ist
oft schwierig. Wenn als Folge des Regelibertritts zu-
nachst Strafen erwartet werden, wird ein , Petzver-
bot" im Kollektiv vermutlich auch eher aufrechterhal-
ten, da es die Wahrscheinlichkeit, bestraft zu werden,
fur alle verringert.

Das Vertrauen in Gesprachsangebote und padago-
gische Interventionen — und somit die Wahrschein-
lichkeit, handfeste Diskriminierungen aufzudecken
— wadachst eher, wenn die Beteiligten zwischen (b&swil-
ligem) ,,Petzen” und dem Ansprechen von Diskrimi-
nierung unterscheiden kdnnen.

3. Padagogische Interventionen

Um gemeinsam eine Kultur der Besprechbarkeit zu
etablieren, kann auf verschiedenen Ebenen ange-
setzt werden. Dies kann hier nur angedeutet werden.

Intervenieren

Um eine Kultur der Besprechbarkeit zu etablieren,
mussen haupt- und nebenamtlich Mitarbeitende im
Alltag der Jugendarbeit vorleben, dass sie bei — auch
subtilen — Vorfallen unmittelbar und wenn nétig kon-
sequent eingreifen, dies aber so tun, dass daraus
auch ein Lernanlass entsteht. Diese Interventionen
orientieren sich vor allem an den ,Opfern"/,Betrof-
fenen” mit ihren Bedlrfnissen in der jeweiligen Situ-
ation. Sie schitzt deren Recht, tiber den Umgang mit
ihrer Situation selbst zu bestimmen, auch wenn das
Handlungsmdglichkeiten ausschlief3t.

So ist es vorstellbar, dass ...

= ...die Betroffenen den Vorfall fir sich alleine kldren
wollen und ein zu schnelles Eingreifen sie in eine
Situation der Schwache bringt.

= ... wohlgemeinte Eingriffe sie in der Gruppe isolie-
ren.

= ...eine Reaktion den Verursacher*innen blof3 mehr
Aufmerksamkeit schenkt und, gerade wenn sie be-
wusst provokant Deutungen, Argumentationsmus-
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ter oder Angste verbreiten wollen, ihrem Ziel in die
Hande spielt.

Je nach situativem Kontext kann eine Intervention
somit unmittelbar stattfinden, oder auch im Nach-
gang nach einem Gesprach mit den Betroffenen.*

Raume des Zuhorens

Besprechbar werden Dinge vor allem dann, wenn sich
die Betroffenen sicher sein kdnnen, dass ihnen zuge-
hort wird. ,,Zuhéren” braucht Freirdume, die im Alltag
selten von allein entstehen und nicht leicht herzustel-
len sind. Manchmal ,,passieren” solche Situationen
aber auch unerwartet und informell. Es kommt da-
rauf an, sie wahrzunehmen und dann gegebenenfalls
Prioritdten zu verschieben und den sich bietenden
Raum zu nutzen. Diese Raume zur Thematisierung
von Diskriminierungserfahrungen lassen sich aber
auch bewusst herstellen.

Oft haben Betreuer*innen keine Zeit, nicht den rich-
tigen Raum oder das passende Format, um dem
eventuell auch als Beschwerde vorgetragenen Be-
ziehungsangebot angemessen zu begegnen. Es kann
aber auch eine geringe Sensibilisierung oder das
fehlende Verstandnis fir Erfahrungen von Diskrimi-
nierung sein. Hier spielen eigene biografische Erfah-
rungen, die eigene Positionierung in der Gesellschaft
und davon gepragte Perspektiven eine wichtige Rolle.
Erst nach ,, dem Zuhéren” kann es darum gehen, den
Kindern und Jugendlichen ein Angebot zu machen,
Uber individuelle oder gemeinsame Handlungsstrate-
gien nachzudenken.

Wesentlich scheint insbesondere in emotional aufge-
ladenen Situationen das Bewusstsein, dass es beim
padagogischen Handeln um die Erweiterung der
Handlungsspielrdaume der Kinder und Jugendlichen
geht.

Bildungsmapnahmen

Beispiel 1: ,,Petzen"
In einer Gruppenarbeit kdnnen Kinder und Jugend-
liche selbst Kriterien zur Unterscheidung zwischen
.Petzen” und notwendigem Ansprechen von Diskri-
minierung erarbeiten.

Beispiel 2: Sprache
Sprache ist oft uneindeutig und offen fir Interpreta-
tion. Aber sie ist auch machtig, kann verletzen, Bilder

4 Ausfihrlicher in Foitzik u. a. 2019, 42ff.
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Uber Gruppen und Rollen von Personen festschrei-
ben, Menschen auf- oder abwerten und Ausschlisse
transportieren. Sie ist gepragt von gesellschaftlichen
Verhdltnissen und prdgt gleichzeitig durch Bezeich-
nungen, Unterscheidungen, Vereinfachungen oder
Auslassungen die Verhdltnisse.

Wer bestimmt wie, was gesagt werden darf und was
nicht? Entscheidend ist hier nicht die Absicht der
Sprechenden, sondern die Wirkung auf (potentiell)
Betroffene. Es geht hier mehr um Spracharbeit als
um Sprachregelungen. Was steckt hinter dem Wort?
Wie wirkt es auf die Betroffenen? Soll das Wort ver-
boten und die Verwendung sanktioniert werden? Fur
was braucht es Regeln?

Gerade in den Grenzbereichen zwischen Spaf3 und
Ernst, zwischen Necken und persénlicher Verletzung
bietet es sich an, gemeinsam mit Kindern und Ju-
gendlichen die Grenzen der nicht-verletzenden und
nicht-diskriminierenden Sprache zu reflektieren und
mit ihnen Kriterien flr den alltdglichen Umgang mit
diesen Grenzen zu entwickeln. Wiebke Scharathow
(2014, 208ff.) hat im Rahmen ihrer Forschungsarbeit
Workshops mit Jugendlichen durchgefiihrt. Dabei
konnten die Jugendlichen nach langen und kontro-
versen Diskussionen Kriterien fir diese Unterschei-
dung von Diskriminierung und Spaf3 erarbeiten. Diese
waren:
= |ronisierende Interaktionen sind dann okay, wenn
sie zwischen Freund*innen stattfinden. Die Inten-
tion ist dann nicht, jemanden abzuwerten oder zu
verletzen.
= Sie missen so formuliert sein, dass die andere Sei-
te den Scherz auch verstehen kann.
= Es muss die Méglichkeit bestehen, die Situation
durch Grenzsetzung beenden zu kénnen.
= Die Interaktion muss potentiell auf Gegenseitigkeit
beruhen, also durch ein diesbezligliches Macht-
gleichgewicht gekennzeichnet sein.

Durch einen solchen Prozess wird den Beteiligten sig-
nalisiert, dass es nicht um das Aufstellen von Regeln
und Verboten um ihrer selbst willen geht, sondern
darum, Menschen vor Abwertung und Ausschlissen
durch Sprache zu schiitzen.®

Umgang mit Rassismusvorwiirfen

Wenn Jugendliche ihren Betreuer*innen direkt vor-
werfen, dass sie sich von ihnen rassistisch benachtei-

5 Ausflhrlicher in Foitzik u. a. 2019, 47ff.
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ligt fihlen, reagieren diese oft sehr emotional. Weil sie
Rassismus nur als beabsichtigten Akt denken kénnen,
flhlen sie sich als ,,Rassist*in” diffamiert und in , die
rechte Ecke" gestellt. Sie weisen den Vorwurf ent-
schieden zurick und werfen den Jugendlichen selbst
vor, den Rassismusvorwurf fir andere Grinde (z. B.
ihre Faulheit) zu instrumentalisieren. Sie verpassen
so die Chance, mit den Jugendlichen Uber die Grinde
ihres Vorwurfs ins Gesprdach zu kommen. Grinde, die
— ohne dass sie sich dessen bewusst sein missen -
in ihrem eigenen Verhalten, in der gesellschaftlichen
Rolle ihrer Einrichtung oder auch in der individuellen
und kollektiven Erfahrung des Jugendlichen liegen
kdnnen. Wirden sie sich fir diese Griinde interessie-
ren und nicht nur ,,aus dem Bauch reagieren”, wirde
der Rassismusvorwurf auch an seiner vermeintlichen
Macht verlieren. Fir Jugendliche, die ihn tatsachlich
im Einzelfall als Provokation benutzen, wiirde er so
schnell unattraktiv.

Empowerment

Da wir nicht davon ausgehen kdnnen, dass Jugendli-
che von sich aus Rassismuserfahrungen thematisie-
ren, braucht es Raume, in denen die Jugendlichen
ihre Erfahrungen bearbeiten kénnen. Diese Raume
sind als ein Ort des Vertrauens und des gegenseiti-
gen Respekts zu gestalten. Im Sinne des Empower-
ment-Ansatzes werden die AuBerungen der Jugend-
lichen nicht in Frage gestellt oder relativiert. Die
Jugendlichen kdnnen sich gegenseitig ermutigen und
ihre eigenen Starken erkennen.

Projekte dieser Art stehen immer vor der Entschei-
dung, ob Empowerment-Raume geschlossene Raume
sein sollen, in denen alle, die Jugendlichen wie die
Betreuer*innen, Erfahrungen mit Rassismus teilen.
Nur in solchen Rdumen ist zu gewahrleisten, dass die
benannten Erfahrungen nicht gerechtfertigt werden
missen und kreative Prozesse der Selbststdrkung
und Politisierung moglich sind. Anderseits gibt es Si-
tuationen, in denen eine Aufteilung in Gruppen von
Jugendlichen mit und ohne Rassismus- oder Diskri-
minierungserfahrungen problematisch scheint und
auch von den Jugendlichen so nicht gewollt ist. So
wiederholt eine bindre Einteilung einer Jugendgrup-
pe das Prinzip der Gruppenkonstruktion und redu-
ziert die Jugendlichen auf eine Perspektive (vql. z. B.
Kechaja, 2019).

4. Gestaltung von Beschwerdeverfahren

Wenn es gelingt, eine Kultur der Besprechbarkeit
zu etablieren, kénnen viele Anliegen und Konflikte
im direkten Gesprach geklart werden. Dies gelingt
aber aus verschiedenen Grinden nicht in allen Fal-
len. Gerade bei moralisch aufgeladenen Themen wie
Rassismus oder auch bei Vorfallen mit rechtspopulis-
tischem oder rechtsextremem Hintergrund gibt es oft
Hirden und Schwierigkeiten fir eine direkte Klarung.

Damit Probleme nicht ausgesessen werden, Vorwtrfe
und Anliegen nicht im Sand verlaufen und Konflikte
nicht eskalieren, ist es notwendig, dass die Institution
konkrete Regelungen findet, wie sie mit Beschwerden
umgeht. Nun mag es unrealistisch sein, dass ein klei-
ner Verein ein solches Verfahren aufstellt. Flr grofie-
re Vereine ist dies aber in jedem Fall anzustreben. Bei
kleinen Vereinen/Gruppen ware auch denkbar, das im
Jugendring anzusiedeln.

Die Einfihrung eines neuen Beschwerdeverfahrens
oder die Weiterentwicklung bestehender Verfahren
signalisiert den Willen der Institution, sich mit dem
Thema strukturiert und dauerhaft zu beschaftigen
und starkt damit auch eine Kultur der Besprechbar-
keit.

Beschwerderegelungen formulieren konkrete (Be-
schwerde-)Rechte, legen mdéglichst klare Abldufe und
Zustandigkeiten fest und werden transparent und re-
gelmapig allen mdglichen Beteiligten, haupt- und eh-
renamtlichen Mitarbeitenden, Kindern, Jugendlichen
und Erziehungsberechtigten zur Kenntnis gebracht,
damit diese ihre Rechte, die Abldufe und Zustandig-
keiten auch vor einem akuten Beschwerdefall kennen
und das Verfahren informiert nutzen kénnen.

Ein Beschwerdeverfahren regelt, ...

1. ...wersich beschweren kann: Naheliegenderweise
gibt es fur Mitarbeitende ein eigenes Verfahren
(siehe Kasten), sowie ein eigenes Verfahren fir
Kinder und Jugendliche, Eltern oder Externe.

2. ...beiwelchen Fallen und Sachverhalten die Rege-
lungen greifen: gerade bei ehrenamtlich gefihr-
ten Vereinen wird es nur ein Verfahren fir alle
Beschwerden geben, das beispielsweise Gewalt,
Mobbing, sich ungerecht behandelt fihlen und
eben auch rassistische Vorfélle einschlieft.
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3.

.. wie Beschwerden gestellt werden kénnen: Kin-
der und Jugendliche sind eher bereit, Beschwer-
den bei einer Person ihres Vertrauens vorzubrin-
gen, die sie gut kennen, von der sie persdnlich
mitbekommen haben, dass sie offen flr das The-
ma ist. Das kann die Freundin sein, eine Gruppen-
leiterin, aber auch eine externe Referentin nach
einem Workshop zum Thema.

.. wie sie gestellt werden: Dabei gibt es unter-
schiedlichste Wege, eine Beschwerde zu dupern.
Eine Andeutung gegeniber der Betreuer*in, die
offene Thematisierung in einer Jugendgruppe,
eine Nachricht im Zettelkasten, der direkte Gang
zur Leitung mit den Eltern, eine (Online-)Meldung
mit einem formalen Beschwerdeformular an die
zustandige Stelle.

.. Wie sie bearbeitet werden: Zu kldren ist, was

dann genau mit der Beschwerde passiert. Dabei

wird festgelegt, dass ...

= ...die Beteiligten gehdrt werden,

= ... eine vertrauliche Bearbeitung sichergestellt
ist,

= ...die Beschwerde aufgenommen wird, ohne sie
zu bewerten,

= .. Sie zu einem Ergebnis flhrt, das den Be-
schwerdestellen mitgeteilt wird,

= ... mundlich geduflerte Anliegen, Gesprachsin-
halte und vor allem Vereinbarungen protokol-
liert werden, um spateren Missverstandnissen
und Folgekonflikten vorzubeugen,

= ... Anliegen oder getroffene Vereinbarungen
nach einem vereinbarten Zeitpunkt noch ein-
mal begutachtet werden, um nachhaltige L6-
sungen zu sichern.

.an wen Beschwerden gerichtet werden kdnnen:
V|eIe Beschwerdeverfahren richten sich nach dem
Prinzip, Beschwerden dort zu stellen, wo das Pro-
blem auftaucht. Zunachst wird eine Kldarung mit
der betreffenden Person angestrebt. Erst wenn
so keine Vereinbarung oder Aufklarung gelingt,
wird die nachsthdhere ,Instanz” angesprochen.
Der Beschwerdeweg kann in der Reihenfolge und
je nach Ebene, auf der die Beschwerde entsteht,
die Gruppenleitung, die hauptamtliche Kraft oder
den Vorstand umfassen.®

6 Ausflhrlicher in Foitzik u. a. 2019, 114ff.

40

Exkurs: Rechtliche Beschwerde-
moglichkeiten fur Beschaftigte

Beschwerdestellen nach dem Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz (fiir Beschaftigte)

Nach dem Allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz (AGG) muss jede*r Arbeitgeber*in eine Be-
schwerdestelle benennen, ein entsprechendes
Beschwerdeverfahren gestalten und tber die ent-
sprechenden Rechte, Beschwerdewege und Fris-
ten informieren.

Beschwerden bei dieser Stelle im Sinne des AGG
stehen allen Beschaftigten offen, nicht aber
Kindern und Jugendlichen. Die*der Arbeitge-
ber*in hat Prif- und Mitteilungspflichten beziig-
lich der Beschwerde und ihrer Ergebnisse. Die
Beschwerdestelle muss entsprechend eine Ar-
beitgeberfunktion haben, kann also nicht beim
Betriebs- oder Personalrat angesiedelt sein, bei
den Gleichstellungs- oder Schwerbehindertenbe-
auftragten nur insoweit, als diese ein Recht auf
Prifung und Ergebnismitteilung haben (vgl. Lieb-
scher/Kobes 2010).

Klare Zugange und klare Zustandigkeit liber
eine*n Antidiskriminierungsbeauftragte*n

Um Zugédnge und Gesprachsrdume zu schaffen, gibt
es nicht die eine Lésung. Es gibt vielfdltige Gelegen-
heiten, Motive und Ansatzpunkte, nach denen sich Be-
troffene, Erziehungsberechtigte, besonders aber Kin-
der und Jugendliche je unterschiedliche Anlaufstellen
und Wege suchen, die nicht immer vorhersehbar oder
planbar sind. Subjektive Faktoren wie die persdnliche
Beziehung oder das Geflihl der Vertraulichkeit las-
sen sich schwer ,kanalisieren” und standardisieren.
Es scheint aber sinnvoll, zum Beispiel auf der Ebene
des Stadtjugendrings oder des Kreisjugendrings eine
klare Zustandigkeit in Form einer*s Antidiskriminie-
rungsbeauftragten zu installieren.
= Hier kénnen sich alle darauf verlassen, dass die
Stelle kompetent mit den Themen umgehen kann
und die Verfahren einhalt.
= Sie hat qua Amt eine besondere Unabhangigkeit.
= Sie kann auch die Bricke zu externen Beratungs-
und Unterstitzungsangeboten herstellen.
= Uber diese Rolle kann auch gesichert werden, dass
das Thema Rassismus und Diskriminierung syste-
matisch in der Qualitdtsentwicklung verankert ist.
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= Vor allem ist sie flr die Durchfihrung eines gere-
gelten Verfahrens zustdndig. Unabhangig davon,
wo die Beschwerde zuerst gedufert wird, wird sie
mit Zustimmung der beschwerdestellenden Person
an diese Stelle weitergeleitet.

Fallstricke bei internen Beschwerdeverfahren

Schutz der Beteiligten im Beschwerdeverfahren
Die Anonymitat und die effektive Bearbeitung einer
Beschwerde kdnnen im Widerspruch zueinander ste-
hen. Anonyme Beschwerden verringern die Hirden,
ein Problem anzusprechen, verringern aber auch die
Mdéglichkeiten der Klarung des Sachverhalts. Manche
Regelungen schliefen daher eine anonyme Beschwer-
destellung aus. Dennoch kann geregelt werden, dass
Vertraulichkeit bestmdéglich im Beschwerdeprozess
gewahrleistet wird.

Ein wichtiger Punkt ist die Regelung, dass Beschwer-
deflhrende Gber Manahmen mitbestimmen kdénnen,
insbesondere, wenn diese flr sie selbst Folgen haben
kdnnen oder etwa die Offenlegung des Namens be-
treffen. Gleichermafen geht es aber um den Schutz
der Adressat*innen der Beschwerde vor Verleum-
dung und Vorverurteilung, etwa durch Rechte auf
Stellungnahmen, Verpflichtung zur Vertraulichkeit
aller Beteiligten und transparente Klarung mdglicher
Schritte und Sanktionen. Entsprechende Regelungen
auch flr Zeug*innen, die diese vor negativen Folgen
schitzen, wenn sie Aussagen machen und Personen
belasten, helfen der effektiven Aufklarung und Bear-
beitung einer Beschwerde. Zudem ist bei Straftaten
die Klarung von Informations- und Weiterleitungs-
pflichten sinnvoll, die auch die vertrauliche Behand-
lung und Schweigepflichten berihren kdnnen.

Negative Folgen fiir Beschwerdefiihrende verhin-
dern, Beweislast bei Diskriminierungsfallen abmil-
dern

Insbesondere bei der Thematisierung von Diskrimi-
nierung besteht fir die Beschwerdefihrenden das
Risiko, dass sie nicht gehdrt werden, sich eine Be-
schwerde negativ auf sie auswirkt oder sie selbst flr
die Diskriminierung verantwortlich gemacht werden.
Ein explizites Mafregelungs- und Viktimisierungsver-
bot in den Regelungen fiir Beschwerden kann hier zu-
mindest formal Abhilfe schaffen und die Hirden fir
das Stellen einer Beschwerde verringern.’

7 Siehe auch Empfehlungen fiir eine Beschwerdestelle in Berlin fir
Schulen und Kitas BeNeDisk 2016.

Daruber hinaus bedarf es aber vor allem der Sensibi-
lisierung der Beschwerdestelle(n) fir Diskriminierung
und ihre verschiedenen Formen, damit die Anliegen
der Betroffenen erkannt und anerkannt werden. Oft
verlaufen Beschwerden zu Diskriminierung auch im
Sand, weil nicht bewiesen werden kann, dass eine Dis-
kriminierung stattfand. Naturgemapg ist der Nachweis
etwa bei subtilen Mobbingfallen schwierig. Oft gibt es
keine Zeug*innen, Auperungen sind strittig oder wer-
den auf die Intentionen der Verursachenden, nicht
die Wirkung auf die Betroffenen, reduziert. Das An-
tidiskriminierungsrecht nutzt aus diesem Grund den
Weg der Beweislasterleichterung, um gegen Diskrimi-
nierung wirksam vorzugehen: Kénnen die Betroffe-
nen mindestens glaubhafte Indizien vorbringen, dass
eine Diskriminierung vorliegt, sind die Beschuldigten
in der Pflicht, das Gegenteil zu beweisen.

Eine daran angelehnte Regelung im Beschwerdever-
fahren kann die Bagatellisierung und Zurtckweisung
gerade in schweren, aber schwer beweisbaren Fallen
verhindern. Zudem kann der Fokus auf gegenseiti-
ges Verstandnis und die zuklinftige Unterlassung,
statt auf Bestrafung flr eine bestimmte Tat, von der
schwierigen Beweisfrage entlasten.

Externe Stellen nutzen

Eine Institution, die Beschwerden ernst nimmt, kann
Mdéglichkeiten nutzen, die Bearbeitung und L&sung
von schwerwiegenden Problemen und Konflikten
,auszulagern” oder sich hier Beratung zu holen. Dies
kann dann besonders hilfreich sein, wenn der Verein
oder die Gruppe zu klein ist, um selbst ein Verfahren
zu installieren.

Beratungsstellen gegen Diskriminierung: Bei Dis-
kriminierungsfallen kénnen Betroffene an externe
Antidiskriminierungsberatungsstellen oder Empow-
ermentangebote vermittelt werden.®

Opferberatung und Mobile Beratung: Es kann hilf-
reich sein, ein Team der Mobilen Beratung gegen
Rechtsextremismus einzuladen oder der betroffenen
Person die Adresse der Beratungsstellen fir Opfer
rechter Gewalt zu geben.®

8 Einen Uberblick (iber Beratungsstellen gegen Diskriminierung
gibt sowohl die Antidiskriminierungsstelle des Bundes ADS: www.
antidiskriminierungsstelle.de, wie auch der Antidiskriminierungs-
verband Deutschland (advd): www.antidiskriminierung.org

9 Siehe auch Bundesverband unabhdngiger Beratungsstellen fur
Betroffene rechter, rassistischer und antisemitischer Gewalt in
Deutschland (VBRG): www.verband-brg.de
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Eine offene Baustelle: Die Umsetzung

von Kinderrechten in Deutschland

Der UN-Ausschuss flr die Rechte der Kinder empfiehlt
externe und unabhangige Beschwerdestellen auf na-
tionaler Ebene. Noch sinnvoller scheinen solche Be-
schwerdestellen im unmittelbaren Lebensumfeld der
Kinder. Diese sind bisher so noch nicht vorhanden.
Auch Ombudsstellen, die einen Machtausgleich in
dem asymmetrischen Verhaltnis (vgl. Arnegger 2020,
56ff.) zwischen Kindern und Institutionen der Kinder-
und Jugendhilfe herstellen kdnnen, gibt es nur regio-
nal und nicht flachendeckend (vgl. Kittel, 2018).
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Vulnerable Jugendliche zwischen Anerkennung

und Dehumanisierung

Die Beteiligung von Jugendlichen mit hohen Diskriminierungsrisiken

in der Jugendverbandsarbeit starken

von Maureen Maisha Auma

Einleitung

Der Zugang zu den notwendigen gesellschaftlichen
Ressourcen, um einen positiven Selbst- und Weltbe-
zug aufzubauen und stabil zu halten, ist nicht fir alle
Kinder und Jugendlichen in gleicher Weise verfligbar
und realisierbar. Sofern Jugendliche zu stigmatisier-
ten Gruppen gehoéren, werden diejenigen identitats-
stiftenden Anteile, die ihre marginalisierte Gruppen-
zugehorigkeit ausmachen, systematisch negativ
bewertet oder ignoriert, also nicht anerkannt. Sie
haben deshalb mit erheblichen Handlungs- und Teil-
habebarrieren zu kdmpfen, wenn sie sich in einer von
Ungleichheitsrelationen gepragten Normalitat bewe-
gen und dabei ihre Integritat zu wahren versuchen
(vgl. Auma 2017). Vor allem fir Jugendliche, die auf-
grund ihrer gesellschaftlichen Position mit hohen Dis-
kriminierungsrisiken zu kdmpfen haben, muss daher
Uber kompensierende Anerkennungsressourcen in
einer intersektional-rassismuskritischen Jugendver-
bandsarbeit nachgedacht werden. Fir Jugendliche,
deren identitatsstiftende Merkmale gesellschaftlich
abgewertet werden, die zu marginalisierten Gruppen
gehodren (wenn sie Teilidentitdten haben, die eine Zu-
gehorigkeit zu mehr als einer marginalisierten Grup-
pe beinhalten, dann werden diese Jugendliche als
.mehrfachmarginalisiert” oder als Jugendliche mit
einem hohen Diskriminierungsrisiko bezeichnet), gilt
das besonders. Alle Jugendlichen missen die M6g-
lichkeit bekommen sich als aktiv Mitgestaltende von
Gesellschaft zu erfahren. Sie missen in den Routinen
von institutionellen Kontexten, in den Narrativen und
Bildern ihres Alltags, vor allem in didaktischen Mate-
rialien, als Handelnde vorkommen. Solche Ressour-
cen der (symbolischen) Anerkennung sind aber zum
Nachteil von mehrfachmarginalisierten Kindern und
Jugendlichen ungleich verteilt (Auma 2017). Politisch
wirksame Differenzen greifen schon in der frihen
Kindheit (vgl. Eggers 2012). Die Auseinandersetzung
mit Marginalisierungserfahrungen und Erfahrungen
der rassistischen Dehumanisierung muissen dem-
zufolge ebenfalls in padagogischen Konzeptionen

,von Anfang an" verankert werden. Anerkennung in
Verhdltnissen von Marginalisierung zu gestalten, be-
deutet, von Anfang an Diversitadtsorientierung, also
einen bewussten Umgang mit Heterogenitat und mit
sozial konstruierten, politisch wirksamen Differenzen
zu verankern. Sie bedeutet zugleich, eine diskriminie-
rungskritische Orientierung zu verankern, also die
vorhandenen sozialen Hierarchien, die Macht- und
Ohnmachtskonstellationen, die auf die Lebenswirk-
lichkeit von Kindern wirken, thematisierbar und be-
greifbar zu machen.

Anerkennende Pddagogik in Verhdltnissen von
Ungleichheit und Dominanz

.Die menschliche Lebensform im Ganzen ist
durch die Tatsache gepragt, dass Individuen nur
durch wechselseitige Anerkennung zu sozialer
Mitgliedschaft und damit zu einer positiven
Selbstbeziehung gelangen.”

Honneth 2016, Klappentext.

Gesellschaftlichkeit, Zivilitat und Zusammenhalt kon-
stituieren sich nach Honneth durch wechselseitige
Anerkennungsbeziehungen. Reziproke Zuwendung,
gegenseitige Wertschatzung und Bestatigung durch
Mitglieder eines sozialen Gefliges ergeben zusammen
die Bedingungen flr die Sicherung der Mitgliedschaft
der einzelnen Subjekte. Gesellschaftsmitglieder ha-
ben ein Interesse daran, Anerkennungsverhaltnisse
aktiv mitzugestalten, weil die sich daraus ergebenden
Strukturen ihr Grundrecht auf Anerkennung (Frei-
heit, Status als Rechtsubjekt und Zugehd&rigkeit zur
Gemeinschaft) sichern. Nach Honneth generieren
sich die entscheidenden Anerkennungsrelationen
im Wesentlichen durch Erfahrungen in drei Spharen
menschlichen Zusammenlebens. Er nennt diese drei
Sphéaren 1) Liebe, 2) Recht und 3) Solidaritat (soziale
Wertschatzung). Nach seiner intersubjektivitdtstheo-
retisch fundierten Anerkennungstheorie sind Aner-
kennungserfahrungen, die in friihen und in unmittel-
baren Bindungen zu signifikanten Anderen (Liebe)
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gemacht werden, solche, die mit ,,generalisierten
Anderen”, deren universelle Menschenrechte wir
anerkennen und respektieren lernen (Rechtsgleich-
heit), gemacht werden und schlieflich solche, die wir
in Prozessen der gegenseitigen sozialen Wertschat-
zung (Solidaritat) durch die Gesellschaftsmitglie-
der, die gegenseitig den Wert ihrer Fahigkeiten und
Beitrage zur Gemeinschaft spiegeln, erfahren, iden-
titatsstiftend. Diese drei grundlegenden Anerken-
nungsweisen ergeben zusammen, nach Honneth, ein
Bedeutungsgeflecht, in dessen Rahmen einzelne Ge-
sellschaftsmitglieder Selbstvertrauen (Liebe), Selbst-
achtung (Recht) und Selbstwertgefiihl/Respekt (Soli-
daritat) aufbauen kdnnen. Missachtungserfahrungen
bzw. Erfahrungen mit mangelnder Anerkennung oder
gar Verletzungen der Anerkennungsrechte fihren
nach Honneth zu sozialen Konflikten und zu sozialen
Exklusionen (Honneth 2016, 7).

Michele Lamont und Axel Honneth betonen die zen-
trale Bedeutung der Anerkennung der prinzipiellen
Gleichwertigkeit aller Menschen als demokratischen
Wert inklusiver Gesellschaften. Soziale Gleichheit
wird hier als Voraussetzung fir soziale Gerechtig-
keit und soziale Inklusion betrachtet (Lamont 2018,
419; Honneth 2016 7). Nach Lamont bildet die soziale
Mitgliedschaft, die Zusicherung der soziopolitischen
Zugehorigkeit, eines der wertvollsten Guter, das po-
litische Gesellschaften Uberhaupt zu verteilen haben.
Das soziale Ansehen und die Realisierbarkeit von
Respekt hdngen von dem gesellschaftlichen Status
ungleich positionierter sozialer Gruppen ab (Lamont
2018). In ihren Studien zu Wirde (dignity) von Man-
nern der Arbeiterklasse stellt Lamont fest, dass so-
ziales Ansehen eine bedeutende identitdtsstiftende
gesellschaftliche Ressource ist. Es ermdglicht eine
positive Selbstbeziehung, schiitzt das Selbstbild und
ist relevant fur Erfahrungen der Selbstwirksamkeit.
Soziale Wertschatzung qilt insofern als ein grundle-
gendes Fundament fiir gerechte und inklusive Gesell-
schaften (vgl. Lamont 2001).

Die Realitat anhaltender Ungleichheitsverhaltnisse
bedeute jedoch, so Lamont, dass ,instituierte Mus-
ter kultureller Wertschatzung™ einigen sozialen Ak-
teur*innen vorenthalten, gar verwehrt werden. Sub-
jekte und Kollektive, deren identitatsstiftende Anteile
sozial oder kulturell abgewertet werden, leiden an
einem Anerkennungsmangel, drastischer formuliert:
an Anerkennungsverletzungen (vgl. Fraser und Hon-
neth 2017, 24, Fraser 2016, 278). Diese stigmatisier-
ten/marginalisierten Akteur*innen werden systema-
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tisch als unvollstandige Mitglieder einer Gesellschaft
konstruiert. Eine Teilhabe auf Augenh&he wird fir
diese Akteur*innen daher nicht realisiert (Lamont
2018; Fraser zitiert nach Lamont u. a. 2016, 282-284).
Lamont hebt dabei explizit die kollektive Dimension
sozialer Missachtungserfahrungen und die Effekte
eines Mangels an Anerkennung hervor. Gesellschaft-
liche Missachtungserfahrungen betrachtet Lamont
zudem als einen faktischen Angriff auf den Selbst-
wert (an assault on worth) stigmatisierter Gruppen
(Lamont 2018; Lamont u. a. 2016, 281). Schaffter be-
tont ebenfalls die kollektive Ebene von Missachtungs-
formen. Er fokussiert dabei vor allem ,,die soziale Ex-
klusion und die Entwertung einer identitatsstiftenden
Lebensform” (Schaffter 2009, 4). Die Sicherung der
.Chancengleichheit beim Erwerb gesellschaftlicher
Achtung” gehére zu der Pflicht 6ffentlicher Institutio-
nen pluraler Gesellschaften (Fraser/Honneth 2017,
55). Institutionen missen sich daher entschieden so-
wohl gegen stigmatisierende Praktiken und Diskurse
(cultural disrespect) als auch gegen soziobkonomisch
verursachte Ungleichheiten (economic exploitation)
wenden. Institutionen missen konsequent sowohl
soziale als auch kulturelle Pluralitdt fordern (Fraser/
Honneth, 2017, 55).

Bei der Frage danach, wie marginalisierte Menschen
gleichberechtigt partizipieren kénnen, denen die Ge-
sellschaft einen geringeren Status zuweist, pladiert
Charles Taylor fir eine grundlegende Orientierung
am Pluralismus und an Differenz. Seine Konzeption
von ,Politics of Recognition” Idsst sich auf zwei
Strange spezifizieren, namlich die Forderung nach
.Politics of Dignity (und Equal Respect)” und , Politics
of Difference (und Cultural Equality)" (Taylor 1992,
68-71). Eine Anerkennung ihrer spezifischen identi-
tatsstiftenden Erfahrungen und Zusammenschlisse
betrachtet er als legitime Forderungen an eine ge-
rechte Gesellschaft (Taylor 1992, 26). Taylor fordert
daher von Institutionen in gleichstellungsorientierten
Gesellschaften, dass sie das Recht marginalisierter
sozialer Klassen auf Spezifizitat schitzen.

Mister Roger's Neighborhood"

In einer Szene aus der Kindersendung ,Mister
Roger’s Neighborhood?", die von 1968 bis 2001
vom US-amerikanischen Sender PBS ausgestrahlt
wurde, entspannt sich die Hauptfigur der Sen-
dung, Mr. Rogers, ein weier Mann Mitte 30, nach
Feierabend in seinem Vorgarten. Mr. Rogers kuhlt
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sich dabei die Fipe in einer grof3en Plastikwanne.
Als der Polizist aus der Nachbarschaft, Officer
Clemmons, ein Schwarzer Mann, vorbeikommt,
ladt Mr. Rogers ihn ein, sich ebenfalls flr einen
Moment hinzusetzen und kurz zu entspannen.
Gemeinsam kuhlen sich die beiden ihre Fufe in
der Plastikwanne. Nach einem kurzen Gesprach
singen sie zusammen ein Duett Gber Zuneigung
und Freundschaft. Als Mr. Clemmons aufbrechen
will, reicht Mr. Rogers ihm ein Handtuch. Er hilft
ihm ganz selbstverstandlich dabei, sich die Fipe
abzutrocknen. Die Beildufigkeit dieser Geste der
Vertrautheit und Unterstitzung, der Gemein-
schaftlichkeit bildet die Grundlage der kinder-
philosophischen/jugendphilosophischen  Arbeit
in dieser Serie. Es handelt sich um eine ganz
einfache Geste, einen Akt der wechselseitigen
Anerkennung, die in einer hierarchischen, nach
rassistischen Trennungen gepragten und stark po-
larisierten Gesellschaft heraussticht — vor allem
in ihrer Subtilitat. Ihre Botschaft ist, dass Nach-
barschaft und wechselseitige Anerkennung im
Kleinen, im Alltdglichen mdglich sind. Die Geste
zeigt soziale Nahe und gelebte Zugehdorigkeit als
normal — selbst unter polarisierten Bedingungen.
Sie macht diese fir den gesellschaftlichen Zusam-
menhalt grundlegende Aufgabe begreifbar: die
gemeinsame Herstellung einer inklusiven Norma-
litat!

Menschen, die gesellschaftlich marginalisiert, aus-
geschlossen oder verfolgt waren, wurden — ahnlich
wie der Schwarze Polizist Officer Clemmons — in der
Kinderserie ,,Mister Roger's Neighborhood"” (siehe
Infokasten), als Autoritatsfiguren dargestellt, als
Wissende Uber die eigene Lebenswirklichkeit und
zugleich Uber die allgemeine soziale Wirklichkeit. Sie
wurden damit zu mdglichen Vorbildern. Jede Sen-
dung begann mit dem alle einladenden Lied ,Please
Won't You Be My Neighbor" und endete mit der glei-
chen Botschaft von Mr. Rogers an jedes zuschauende
Kind ausgesprochen: “You've made this day a spe-
cial day, by just your being you. There's no person in
the whole world like you, and | like you, just the way
you are”. Es ist wichtig, Jugendlichen im Jugendver-

1 Vgl. www.terryclark.com/mister-rogers/, letzter Zugriff:
16.11.2019; vgl. auch www.misterrogers.org/, letzter Zugriff:
10.04.2019 und den dazugehdrigen Kinofilm von 2019: ,,Der
wunderbare Mr. Rogers”,
www.kino-zeit.de/film-kritiken-trailer/der-wunderbare-mr-
rogers-2019, letzter Zugriff: 16.11.2019

bandsalltag einen Zugang zu mehrfachmarginalisier-
ten Autoritatsfiguren zu geben. Diese ,,verbindenden
Figuren” missen zudem die Aufgabe Ubernehmen,
gegenseitige Care-Arbeit zu normalisieren, sprich: far
sich selbst und fir die Menschen, die zu ihrer Nach-
barschaft gehéren, gut zu sorgen. Sie missen Zuge-
horigkeit in ihrer Gestaltbarkeit begreifbar machen.
Eine grundlegende anerkennungsfundierte Botschaft
dieser Kinderserie ist die gemeinschaftsstiftende
Aufgabe der gegenseitigen Unterstitzung. Diese wird
als Aufforderung formuliert, in Krisensituationen im-
mer zuerst nach den Helfenden zu schauen (,,Always
Look For The Helpers"). Diese Betonung verstarkt die
Wahrnehmung von Helfen als einer wichtigen und ge-
sellschaftsformenden Aktionsweise. In ,,Mr. Roger's
Neigborhood” wird der Beitrag von Helfenden als
eine sehr wertgeschatzte gesellschaftliche Arbeit an-
erkannt. Sorge flr sich und fir andere zu tragen, ist
eine Sozialkompetenz, die Empathie erhéht.

Your Happiness Matters!

Wesentlich fir die Etablierung von Alltagskulturen
der Anerkennung unter Bedingungen von struktu-
reller Diskriminierung ist eine (Re-)Zentrierung der
historisch marginalisierten Sichten stigmatisierter
Jugendlicher/Kollektive auf die Institution und ihre
Aufgabe. Eine gezielte Erhdhung der sozialen Resili-
enz und der politischen Selbstwirksamkeitserfahrun-
gen von marginalisierten Personen und Kollektiven
muss daher als Teil von Gleichstellungskonzeptionen
inklusiver Gesellschaften institutionalisiert werden
(vgl. Auma/Kinder/Piesche 2019). Institutionen, die
sich einer Gleichstellungsorientierung verpflichten
und eine inklusive Normalitat herstellen, kénnen zu ei-
ner wichtigen Anerkennungsressource werden, gera-
de fur mehrfachmarginalisierte Jugendliche. Sie kon-
nen ihre Realitat von Stigmatisierung und Exklusion
bedeutend entlasten (vgl. Lamont u. a. 2016). Nach
der Einflhrung von ,Marriage Equality”, der ,,Ehe flr
Alle”, nahmen die Suizidraten von LGBTI* Jugendli-
chen in unterschiedlichen globalen Kontexten bedeu-
tend ab (Davis 20.02.2017; Segal 20.02.2017; Bailey/
McGorry/Robinson 24.08.2017). Diese institutionelle
Anerkennung scheint eine entscheidende Botschaft
zu enthalten, die Auma, Kinder und Piesche wie folgt
formulieren: ,Deine Art zu sein und zu lieben kommt
gesellschaftlich vor. Sie wird wertgeschatzt. Wir un-
terstitzen dich darin, sie zu realisieren.” Und weiter:
.Diese Gesellschaft kann sich gliicklich schatzen dich
zu haben. Wir brauchen dich und die Dinge, die dich
ausmachen, um unsere Community gut, fair und le-
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benswert zu machen” (Auma/Kinder/Piesche 2019).
Solche Strategien der Destigmatisierung und der
restorativen Sicherung der sozialen Mitgliedschaft,
sind in dieser Perspektive Ubertragbar auf andere
mehrfachmarginalisierte, dehumanisierte Gruppen.

Anerkennungskulturen fur die ,,Post-
migrantische Generation" entwerfen

Das gesellschaftliche Paradox besteht darin, dass
trotz ihrer zunehmenden numerischen Mehrheit
migrantisierte Kinder und Jugendliche weiterhin Min-
orisierungs- und Marginalisierungserfahrungen aus-
gesetzt sind. Postmigrantische Padagogik, als eine
Padagogik der Anerkennung ist folglich nicht mehr
ein Randthema, sondern ein Kernthema erziehungs-
wissenschaftlicher/sozialpddagogischer  Forschung
und Entwicklung. P&ddagogische Institutionen wie die
Jugendverbédnde sind ein wichtiger Bestandteil des
sozialen Nahbereichs von Jugendlichen. Die positiven
Sozialerfahrungen, die in der Jugendverbandsarbeit
gemacht werden, kdnnen, eingebettet in eine inklu-
sive Normalitat, die soziale Zugehorigkeit von mehr-
fachmarginalisierten Jugendlichen starken. Sie kén-
nen mehrfachmarginalisierte Jugendliche nicht nur
formal, sondern emotional und sozial entlasten. Sie
kdnnen zu einer bedeutenden Kompensation werden
fur fehlende soziale und emotionale Unterstltzung
in der Gesellschaft, fir geringgeschatzte Arten zu le-
ben, zu sein, Religiositat auszuiben etc. Sie kénnen
Zusammenhalt stiften.

Uber die Qualitat pddagogischer Beziehungen reflek-
tieren Annedore Prengel und ihre Kolleg*innen an der
Uni Potsdam und im Rochow-Museum, ein Schulmu-
seum in Reckahn bei Brandenburg an der Havel. Diese
Gruppe hat mit den ,,Reckahner Reflexionen zur Ethik
padagogischer Beziehungen" eine Systematisierung
von anerkennenden pddagogischen Beziehungen
erstellt. Die Reckahner Reflexionen basieren auf der
Annahme, dass ,,gute padagogische Beziehungen ein
Fundament daflr bilden, dass Leben, Lernen und de-
mokratische Sozialisation gelingen®. Diese Prinzipien
sollen die Qualitat padagogischer Beziehungen einer
Reflexion und Verdanderung 6ffnen (Reckahner Refle-
xionen 2017). Zur grundlegenden Sozialkompetenz
gehort die wechselseitige Anerkennung, die es zu
starken gilt. Kinder und Jugendliche sollen befahigt
werden, sich selbst zu achten und gleichzeitig die An-
deren anzuerkennen. Gemieden, kritisiert, reflektiert
und veradndert werden sollen hingegen respektlose
Ansprachen von Kindern und Jugendlichen. Dies gilt
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auch fir die Kommentierungen von Arbeitsleistun-
gen der Kinder und Jugendlichen, diese sollen weder
entwertend noch demitigend kommentiert werden.
Kinder und Jugendliche sollen nicht ausgegrenzt
oder Uberwaéltigt werden, noch sollen Gewalttatig-
keiten oder Ungerechtigkeiten zwischen Kindern und
Jugendlichen selbst ignoriert oder kommentarlos
Ubergangen werden. Zur Strukturierung einer inklu-
siven Normalitat gehdrt den Reckahner Reflexionen
folgend die Verankerung von ,,demokratischen Ver-
fahren zur Bearbeitung von Konflikten". Konstruktive
Konfliktbearbeitung und Einlibung von Fairness star-
ken sowohl das Gerechtigkeitsempfinden als auch das
Geflhl der Zugehorigkeit von mehrfachmarginalisier-
ten Kindern und Jugendlichen. Und auch Krassimir
Stojanov betont die Relevanz der wechselseitigen
Anerkennung, fur die Gestaltung und Stabilisierung
gelingender Sozialbeziehungen. Er verweist auf die
grundlegende Bedeutung von anerkennenden Res-
sourcen fur die Unterstitzung der Selbst- und der
WelterschlieBung Jugendlicher. Dabei hebt er die Ge-
rechtigkeitsdimension von anerkennenden Struktu-
ren hervor, indem Bildungsgerechtigkeit als untrenn-
bar mit Anerkennungsgerechtigkeit konzipiert wird
(vgl. Stojanov 2016, 26).

Das Konzept der ,,Emotional Literacy" setzt ebenfalls
den Fokus auf soziales und emotionales Wohlbefin-
den und hebt somit diese wichtige Dimension der
intersubjektiven Anerkennung deutlich hervor. Diese
Kompetenz-Konzeption ist nicht nur auf Personen be-
schrankt, sondern auch auf Institutionen anwendbar
(Emotionally Literate Schools, Weare, 2004). Pada-
gogische Kulturen werden in ihrem Potential als An-
erkennungskulturen hier ernstgenommen. Emotional
Literacy als Aufgabe flr Institutionen beinhaltet, Em-
pathie und Anteilnahme als wichtige zu erwerbende
Kompetenzen zu institutionalisieren. Praxen der so-
zialen Wertschdtzung und der positiven Ansprache
werden hervorgehoben. Gesten und Praxen der Zu-
neigung, Zuwendung und Zuversicht werden zu einer
Grundlage fur anerkennende jugendverbandskultu-
relle Ordnungen. Diese sollen dauerhafte Erfahrun-
gen der Zugehorigkeit erméglichen und stabilisieren.
Die wechselseitige Verantwortungsiibernahme sowie
das Recht auf Unterstitzung werden betont. Wenn
sich im konkreten Fall Zugehdorige schwach fihlen,
isoliert oder ausgestofen sind, als seltsam oder son-
derbar wahrgenommen und abgestempelt werden,
findet die Institution Wege, um diese Realitdten de-
mokratisch und fair zu bearbeiten. Wichtig ist dabei
die gleichzeitige Institutionalisierung eines aktiven
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Diskriminierungsschutzes vor allem fir mehrfach-
marginalisierte Lernende. Emotional Literacy bedeu-
tet, Schutzkonzepte zu entwickeln, denen auch die
Aufgabe der Destigmatisierung von marginalisierten
Angehérigen zukommt. Eine Erhéhung der Schutz-
faktoren fir mehrfachmarginalisierte Zugehorige
erh6ht nicht nur ihre Widerstandskraft, sondern zu-
gleich die Anerkennungsstruktur der Institution.
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Rassismuskritische Verinderung begleiten —
Wege zu einer rassismus- und machtsensiblen

Organisation

von Jamie Schearer-Udeh und Timo Galbenis-Kiesel

Einleitung

Wer kennt sie nicht, ,all-white club”-Organisationen,
die sich hier oder weltweit fir Gerechtigkeit einsetzen
mochten oder die den Anspruch haben eine inklusive
(Jugend-)Arbeit zu machen? Sie scheitern. Auf vielen
Ebenen: An ihrer Personalpolitik, der Organisations-
kultur, der Offentlichkeitsarbeit, um nur einzelne zu
nennen. In den letzten Jahren haben sich in Deutsch-
land die ersten Organisationen der weif;en Mehrheits-
gesellschaft auf den Weg gemacht, sich mit ihrem
eigenen institutionellen Rassismus auseinander zu
setzen. Immer mehr Organisationen haben dabei den
Anspruch, nicht nur kleine Stellschrauben zu verdn-
dern, sondern eine ganzheitliche, rassismuskritische
Organisationsentwicklung zu durchlaufen. Diese hat
zum Ziel, Rassismus innerhalb von Organisationen
sichtbar zu machen, zu minimieren und diese in ihrem
Prozess zu einer rassismus- und machtsensiblen Or-
ganisation zu begleiten. Doch wie geht das? Welche
Vorbilder gibt es?

Im deutschsprachigen Kontext gibt es dazu bisher
kaum Literatur, veréffentlichte Konzepte oder Theo-
rien, an denen sich rassismuskritische Prozessbeglei-
ter*innen orientieren kénnen. An dieser Leerstelle
wird auch unser Artikel nicht viel andern. Was wir viel-
mehr anbieten, ist ein erfahrungsorientierter Beitrag,
aus der eigenen rassismuskritischen Beratungspraxis
der letzten zehn Jahre. Wir verknipfen darin Wissen
zu Veranderungsprozessen, das wir uns im Rahmen
von systemischen und somatischen' Lernrdumen an-
geeignet haben, mit einer rassismuskritischen Pers-
pektive, die einerseits aus politischer Arbeit und an-
dererseits aus unserer Praxis als rassismuskritische
Trainer*innen inspiriert ist. Dabei fokussieren wir uns
auf Veranderungsprozesse in mehrheitlich weiBen
Organisationen.

1 Somatisch bezieht sich auf den Kdrper und beschreibt kdrperliche
Erfahrungen.
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Wir werfen zu Beginn einen Blick auf Verdnderung
im allgemeinen und stellen ein Phasenmodell vor,
wie wir mit Organisationen bisher gearbeitet haben.
Wir erldutern einzelne Interventionsformen und be-
schreiben prototypisch, wie wir in den unterschiedli-
chen Phasen arbeiten und welche Méglichkeiten und
Fallstricke es gibt. Wir enden mit den Fragen, wie Self-
und Collective Care im Prozess verankert werden
kénnen und welche Rolle die eigene Positionierung
der Berater*innen in Bezug auf Rassismus spielt.

Zwei kleine Ausfllge in die Theorie

Bei jeder Veranderung gibt es zwei Krafte, die mitein-
ander in Konkurrenz stehen: eine Kraft, die die Veran-
derung vorantreibt, und eine, die sie bremsen moch-
te.Um Veranderungsmotivation zu erzeugen, braucht
es eine Arbeit in vier verschiedenen Bereichen. Eine
Veranderungsformel aus dem Change Management
(Beckhard/Harris 1987) hilft uns, Verdanderungspro-
zesse wie eine innere Landkarte daflr zu verstehen,
wo wir gerade arbeiten und welche Leerstellen es
gibt. Sie lautet: V=(U*Z*W)>K.

In Worten: Veranderung tritt dann ein, wenn die drei
Faktoren ,Unzufriedenheit mit dem Status Quo”,
.Klare Vorstellung eines Zielzustandes/Vision" so-
wie ein ,,Gangbarer Weg" miteinander multipliziert
gr6fer sind als die ,,im/materiellen Kosten, negativen
Konsequenzen und Widerstdnde". Wichtig dabei ist,
die Idee der Multiplikation, denn wenn U, Z oder W =
0 sind, sind die Kosten immer héher. Zur Anwendung
kommen wir spater.

Viele Organisationen, die uns anfragen, treten mit
dem Wunsch an uns heran, sofort in eine tiefgreifen-
de Veranderung einzusteigen. In den Fallen, in denen
wir dies gemacht haben, ist es uns spater wieder auf
die Fipe gefallen, ganz nach Lehrbuch. Der Organisa-
tionstheoretiker Kurt Lewin (1947) hat ein Drei-Pha-
sen-Modell der Verdanderung entwickelt: unfreeze
- change — refreeze. Bevor mit dem eigentlichen Ver-
anderungsprozess begonnen werden kann, muss das
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zu verandernde System ,,aufgetaut” werden, indem
die Notwendigkeit deutlich wird, warum, und die Be-
reitschaft erzeugt wird, dass ein Verdanderungspro-
zess unvermeidbar ist. Sandra Kim spricht in ihrem
Onlinekurs ,,Healing from internalised whiteness"” da-
von, dass internalisierter Rassismus v. a. weif3e Men-
schen von der Realitdt entfernt.2 Unsere Erfahrung
ist, dass weife Menschen meist aktiv auf rassistische
Missstande innerhalb ihrer Organisationen gestofen
werden missen, da sie sie von alleine nicht sehen
kdnnen oder auch wollen, denn schlieflich gehen sie
mit Privilegien und Zugang zu Macht und Ressourcen
einher. Um eine Unzufriedenheit mit dem Status Quo
herzustellen, braucht es in der Regel ein Diskrepanz-
erlebnis, eine Erfahrung, dass Anspruch und Realitat
auseinanderklaffen. In der sogenannten Unfreeze-
Phase darf aber auch eine Auseinandersetzung mit
dem gewlinschten Zielzustand und einer praxisnahen
Erarbeitung von Aktivitaten und Mafnahmen nicht
fehlen, damit alle Beteiligten sich einen gangbaren
Weg vorstellen kénnen, wie sie vom Status Quo zum
gemeinsam definierten Ziel kommen.

Schon vor der Change-Phase passiert ganz viel an
Veranderung, v. a. im Bewusstsein. Maf3nahmen in
der Change-Phase setzen diese dann in die Praxis um
und lassen Ideen und Konzepte sich in der Organisa-
tion materialisieren. Viele Verdanderungsprozesse
horen am Ende dieser Phase auf. Um die Gefahr ei-
nes Rickfalls auf den urspringlichen Status Quo zu
vermeiden, braucht es unserer Meinung nach jedoch
unbedingt Lewins dritte Phase der Stabilisierung.
Gerade wenn es in Veranderungsprozessen, um die
Verringerung gesellschaftlicher Machtverhaltnisse
wie Rassismus innerhalb einer Organisation geht, ist
es eine lllusion zu glauben, dass ein Veranderungs-
prozess, auch wenn er mehrere Jahre dauert, die
historischen und gesellschaftlichen Wirkungen von
Rassismus auf die eigene Organisation fernhalten
kdnnte (vgl. den Beitrag von Ali Fathi und Ali Sirin).
Ein rassismuskritischer Verdanderungsprozess muss
daher Strategien der strukturellen Verankerung einer
rassismuskritischen Praxis integral mitdenken.

Interne vs. externe Prozessbegleitung

Als Prozessbegleiter*innen sind wir jene, die von au-
Ben auf das Geschehen schauen und die Organisation
mit unserem Wissen und Methoden durch den Wan-

2 www.sandrakim.com/healing-from-internalized-whiteness, letzter
Aufruf: 22.10.2019

del begleiten. Diese Beratungspraxis ist das gangi-
ge Format, wobei wir uns viel an niedrigschwelligen
Lernmethoden orientieren, die auf starke Hierarchien
zwischen den Trainer*innen und Teilnehmenden ver-
zichten. Den externen Begleiter*innen stehen in der
Regel immer interne Akteur*innen gegeniber, die
den Verdnderungsprozess unterstitzen oder diesen
passiv oder aktiv erschweren. In unserer Praxis nen-
nen wir die Personen, die sich intern flr rassismus-
kritische Veranderungsprozesse einsetzen ,interne
Prozessbegleiter*innen”. Sie spiegeln unsere Arbeit
in der Organisation — meist sind sie der Grund, wa-
rum wir als Externe herangezogen werden. Sie flihren
herausfordernde Gesprache, sind Wissensarchive zu
Rassismus und Anti-Rassismus und koordinieren Akti-
vitdten, die den Offnungsprozess vorantreiben. Unser
Zusammenspiel ist wichtig fir das Gelingen des Ver-
anderungsprozesses.

Haltung

Elementar fir die Arbeit von externen Prozessbeglei-
ter*innen ist es, sich aktiv mit der eigenen Haltung
auseinander zu setzen und diese auch allen Beteilig-
ten transparent zu machen. Fir uns trifft der Begriff
des Critical Friend gut, welche Haltung wir einnehmen
wollen. Wir kommen mit Wertschatzung und auch ei-
ner positiven Haltung, die empathisch, zugewandt
und offen ist. Gleichzeitig ist unsere Arbeit partei-
isch und wertegeleitet. Das heif3t, wir orientieren uns
an den Werten Gleichheit und Gerechtigkeit, sind
nicht wertneutral und wir haben auch nicht den An-
spruch, alle Bedirfnisse innerhalb der Organisation
gleichrangig zu gewichten. Wir stehen klar an der Sei-
te der Menschen, die durch Rassismus marginalisiert,
diskriminiert oder ausgeschlossen werden. Dabei
arbeiten wir in erster Linie prozessorientiert, haben
aber auch gleichzeitig ein Ziel im Blick, das Chan-
cengerechtigkeit, Teilhabe und eine machtsensible,
gleichberechtigte Zusammenarbeit umfasst. ,,St6-
rungen haben Vorrang" ist einer unserer Leitsatze.
Das heipt so viel wie: Konflikten gehen wir nach, aber
wir gehen machtsensibel damit um, welche Stérung
wie viel Raum einnimmt.

Interventionen

Ein essenzieller Teil unserer Arbeit ist es den Prozess
zu gestalten. Dazu gehdren verschiedene Werkzeuge,
die wir als Interventionen bezeichnen. Formelle Va-
rianten setzen sich zusammen aus z. B. Interviews,
Fokusgruppen und Berichten. Diese wiirden wir vor
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allem im Rahmen einer Bestandsaufnahme einsetzen,
um zu verstehen, an welchem Punkt des Prozesses
die Organisation derzeit steht und wie die nachsten
Schritte aussehen kdnnten. Gruppengesprache, Steu-
erungsgruppen, Arbeitsgruppen und Workshopfor-
mate nutzen wir oft als Werkzeuge, wenn wir im Pro-
zess sind. Sie sind hilfreich fur die Sensibilisierung.
Arbeitsgruppen und die Steuerungsgruppe begleiten
den Prozess intern, wenn wir als Berater*innen nicht
vor Ort sind. Sie haben zum Ziel, intern nachhalti-
ge rassismuskritische Strukturen und Strategien zu
verankern. Flankiert werden die unterschiedlichen
Prozesse mit Strukturen, die eine Reflexion und Ver-
mittlung anbieten, z. B. Supervision, Coaching oder
Mediation. Die Interventionen bilden das ,Wie" fir
unser Herangehen und sind je nach Organisation an-
ders zusammengesetzt.

Reise durch die Praxis

In der Regel beginnt unsere Arbeit als rassismuskriti-
sche Organisationsentwickler*innen mit einer Anfra-
ge an uns. Die Auftragsklarung ist bereits die erste
wichtige Phase der Verdnderung. Denn hier werden
wichtige Eckpunkte fir die Begleitung gekldrt und Er-
wartungen korrigiert. Organisationen lernen unsere
Arbeitsweise und Haltung kennen und meistens gibt
es bei den Beteiligten schon erste Aha-Erlebnisse, die
wichtige Faktoren sind, den Veranderungsprozess ak-
tiv weiter voranzutreiben.

Die Unfreeze-Phase sollte zeitlich zwischen mehre-
ren Monaten und einem Jahr liegen. Uns ist der sys-
temische Grundsatz, alle Betroffenen zu Beteiligten
zu machen in dieser Phase zentral wichtig. Wird dies
versaumt und bspw. nur mit Vertreter*innen der Ge-
schaftsfihrung gearbeitet, ist die Wahrscheinlich-
keit hoch, dass sich verschiedene Menschen in der
Change-Phase in den Widerstand begeben, da sie
sich nicht mitgenommen fihlen. Das kann selbstver-
standlich auch trotz einer ausfihrlichen Arbeit in der
Unfreeze-Phase passieren.

Wir arbeiten zu Beginn der Unfreeze-Phase gerne mit
einer Bestandsaufnahme. Diese kann im Rahmen ei-
nes interaktiven Workshops oder mit Hilfe von Frage-
bdgen erfolgen. Bestenfalls sind genug Ressourcen
vorhanden, dass eine ausflihrliche Organisationsdi-
agnose mit Dokumentenanalysen, qualitativen Inter-
views und Fokusgruppengesprdachen durchgefihrt
werden kann. Hier sollten (Vertreter*innen) alle(r)
Akteursgruppen der Organisation involviert sein,
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inkl. externe Kooperationspartner*innen, Zielgrup-
pen, Ehrenamtliche sowie alle Mitarbeitenden von
Geschaftsfihrung bis Putzkraft. Die Aufgabe der Be-
standsaufnahme ist es herauszufinden, welches Pro-
blembewusstsein in der Organisation bereits vorhan-
den ist, an welchen Stellen Rassismusreproduktionen
stattfinden, welche Strategien bereits ausprobiert
worden sind, welche Visionen es gibt und welche Wer-
te der Arbeit der Mitarbeitenden zugrunde liegen.

Zentrales Moment der Unfreeze-Phase ist die Schaf-
fung eines Diskrepanzerlebnisses bei den weif3en
Mitarbeitenden. In der Bestandsaufnahme kann dies
bspw. herausgearbeitet werden, indem die vorhande-
ne Kluft zwischen den eigenen Werten und der eige-
nen Praxis aufgezeigt wird. Eine andere Mdéglichkeit
ist es, in ersten Sensibilisierungstrainings Teilneh-
menden eine emotionale Erfahrung zu ermdéglichen,
dass es ihnen bisher nicht gelungen ist, das, was sie
im Kopf ggf. schon verstanden haben, auch in Herz
und Koérper zu integrieren und in Handlung umzuset-
zen.

In mehrheitlich weiffen Organisationen fehlt es in der
Regel an rassismuskritischem Grundwissen, einem
gemeinsam geteilten Rassismusverstandnis sowie ei-
ner klaren Analyse, wie Macht und Privilegien inner-
halb der Organisation verteilt sind, wie einzelne Men-
schen darin positioniert sind und welche Strategien
von Empowerment und Powersharing mdglich wéaren.
Daher nehmen wir uns zu Beginn von rassismuskri-
tischen Veranderungsprozessen viel Zeit fir Sensi-
bilisierung und ein ganzheitliches Verstehen, wie
Rassismus funktioniert: gesellschaftlich, individuell,
internalisiert und wie sich das in der institutionellen
Praxis der eigenen Organisation widerspiegelt. Klar-
heit, ob der nachste Schritt gegangen werden kann,
bietet das Feedback der Mitarbeitenden, dass sie
emotional und kognitiv verstanden haben, dass die
Organisation nicht so bleiben soll, wie sie ist. Damit
ware das U unserer Formel gut gefittert.

Sowohl aus der Bestandsaufnahme und den Sensi-
bilsierungsworkshops als auch aus der Visionsarbeit
lassen sich Veranderungsbedarfe ableiten, die am
Ende der Unfreeze-Phase in einen Maflnahmenplan
und eine sogenannte Prozessarchitektur Ubersetzt
werden kdnnen. Damit werden wir dem Bedirfnis
nach einem gangbaren Weg gerecht. Da es um eine
Neuverteilung von Macht innerhalb der Organisa-
tion geht, reicht es hier nicht, eine lineare Projekt-
managementlogik zu nutzen. Zentraler Bestandteil
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der Prozessarchitektur muss sein, prozessorientiert
zu denken, immer wieder Zeiten fir eine kritische
Selbstreflexion einzuplanen sowie Mechanismen ein-
zubauen, die die Kosten und negativen Konsequen-
zen berlcksichtigen, die der Verdanderungsprozess
fir einzelne Mitarbeitende oder die ganze Organi-
sation hat. Wahrend aller drei Phasen des Prozesses
braucht es institutionalisierte Rdume fir Austausch
und Reflexion. Neben materiellen Konsequenzen und
dem Verlust von Entscheidungsmacht steht fir weiBe
Menschen v. a. der Verlust eines positiven Selbstbil-
des auf der Tagesordnung. Das Verlernen des Sys-
tems der weifen Uberlegenheit braucht Anleitung
und Begleitung, wenn keine offiziellen Rdume dafir
angeboten werden, bahnen sich weife Abwehrmach-
anismen andere Wege, die den Prozess konterkarie-
ren oder gar ganz in Frage stellen kdnnen.

Organisationale Abwehrmechanismen

Zu individuellen weifen Abwehrmechanismen ist
schon viel geschrieben worden. Mit Mechanis-
men wie Normsetzungen (falscher Universalis-
mus), Selbstviktimisierung, ,,blaming the victim"3,
~tone policing"4, das emotionale Raumeinnehmen
weifBer Personen (,,white tears"”) muss selbstver-
standlich auch in rassismuskritischen Verdande-
rungsprozessen ein Umgang gefunden werden.
Auf institutioneller Ebene haben wir jedoch noch
eine ganz andere Form von Abwehrmechanismen
entdeckt, die erkannt, benannt und entgegnet
werden mussen, um das Ziel des Prozesses nicht
zu gefahrden. Dazu gehoren z. B. passiv aggressi-
ve Strategien wie schweigen, aussitzen und sich
nicht positionieren; dethematisieren; Riickzug auf
eine formale oder juristische Ebene; das Anflihren
von Sachzwangen oder eine Politik der gebunde-
nen Hande; Tokenismus® bzw. Alibi-Beschaftigun-
gen von Menschen of Color; Rassismus wird bei
den Zielgruppen thematisiert, aber nicht in der
eigenen Institution (also eine Padagogisierung

3 .Blaming the victim" bedeutet so viel wie die Person, die Unrecht
erfahrt, fir die Situation verantwortlich zu machen und somit die
Verantwortlichkeit umzukehren.

4 ,Tone policing"” beschreibt den Prozess, wenn einer Person
gesagt wird, sie dirfe sich nicht auf diese Art ausdriicken. Dabei
geht es meist um emotionale Reaktionen auf rassistisches
Verhalten. Die emotionale Reaktion wird der negativ betroffenen
Person meist abgesprochen. Infolgedessen wird ihr Verhalten als
irrational abgestempelt.

5 ,Tokenismus" bzw. ,tokenistisch” meint die Vereinnahmung von
Menschen of Color ohne Prozesse und Strukturen zu verandern.

des Themas Rassismus); Intransparenz sowie das
Eingehen weiper Bindnisse (,white bonding").
Diese sind haufig viel schwerer zu erkennen und
zu durchschauen als aktiv aggressive Mechanis-
men wie z. B. Kiindigungen oder andere Formen,
in denen BPoC® zum Schweigen gebracht werden;
(6ffentliche) Vertrauensfragen bzw. das Anzwei-
feln von Loyalitat; Skandalisierung; das Ausnut-
zen der Definitionsmacht oder Mitarbeitenden of
Color ihre Kompetenzen abzusprechen.

Change-Phase

Die zweite und zentrale Phase des Verdanderungspro-
zesses ist die Change-Phase. Hier wird fir einzelne
Verdnderungen ein tieferes Problembewusstsein ent-
wickelt, hier finden Diskussions- und Verhandlungs-
prozesse statt und hier werden Entscheidungen ge-
fallt und in die Struktur Gbersetzt.

Spatestens mit der Change-Phase wird auch der Ver-
anderungsprozess o6ffentlich. Dies kann durch eine
Auftaktveranstaltung, eine Presseerklarung oder
durch fir die Organisation passende Aktivitaten ge-
schehen.

Als interne Struktur bietet sich die Arbeit in thema-
tischen Arbeitsgruppen an, koordiniert durch eine
Steuerungsgruppe in der mdglichst unterschiedliche
Akteur*innen (Funktion, Positionierung, Haltung ge-
genuber dem Prozess) vertreten sein sollten. Beglei-
tet werden sollte der Prozess optimalerweise durch
interne und externe rassismuskritische Prozessbe-
gleiter*innen. Als Kontinuum dirfen regelmdfige
vertiefende Sensibilisierungsformate nicht fehlen.
Damit wird die persdnliche Auseinandersetzung, die
Selbstreflexion sowie der Austausch innerhalb der
Organisation wach gehalten. Einzelne Aspekte wie
z. B. somatisches Lernen, Verblndet sein und inter-
sektionale Fragen, die im Prozess aufkommen, finden
hier ihren Raum.

Fur die inhaltliche Arbeit halten wir uns an die unter-
schiedlichen Ebenen der Organisationsblume (siehe
Foto), die wir schon in der Unfreeze-Phase eingefihrt
haben. Wir empfehlen dringend nicht mit Ebenen zu
beginnen, die einen schnellen Erfolgen versprechen,
wie z. B. die Uberarbeitung der Offentlichkeitsarbeit.

6 BPoC ist die Abkiirzung fiir Black/People of Color, auf Deutsch
Schwarze Menschen und Menschen of Color.
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Dies ware vielmehr ein Beispiel flr eine tokenisti-
sche’ Politik, um sich nach aufen schon rassismus-
kritischer darzustellen, als die Organisation schon
ist. Vielmehr sind grundlegende Ebenen, wie Werte/
Ziele/Normen und Organisationskultur zuerst zu be-
arbeiten. Hier kdnnen konzeptionell wichtige Verdn-
derungen vorgenommen werden (z. B. Abschied vom
Integrations- oder Hilfsduktus) sowie ein Problembe-
wusstsein fir weie Organisationskultur und inklusi-
vere Formen der Zusammenarbeit entwickelt werden.
Dies ist die Grundlage daflr, die eigenen Strukturen
und die Personalpolitik anzuschauen und Weichen
fUr Teilhabe, Ressourcenzugang und Entscheidungs-
macht zu stellen. Projektarbeit, eigene Programme,
Netzwerke und die Frage nach Rechenschaftspflicht
(accountability) sind mégliche nachste Ebenen, denen
sich der Prozess widmen sollte, bevor zum Ende Fra-
gen der AuBenkommunikation an der Reihe sind, um
in Offentlichkeitsarbeit und Fundraising die verdnder-
te Organisation auch entsprechend zu prasentieren.
Offenkundig rassistische Sprache und Gedankengut
mussen selbstverstdndlich schon vorher ersetzt wer-
den.

Generell ist der Prozess in der Change-Phase jedoch
von innen nach auffen gerichtet. Je nach Auftrag,
Zeit und Budget dauert der Prozess zwischen meh-
reren Monaten und bis zu finf Jahren. Wir sind nicht
der Meinung, dass nach finf Jahren alle Ziele erreicht
sein werden, empfehlen aber, den Prozess tberschau-
bar zu halten und nicht zu Gberfrachten. Gerade weil

7 Siehe FuBnote 5.
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uns bewusst ist, dass Organisationen noch ihrem Ta-
gesgeschaft nachgehen missen, was bedeutet, dass
Verdnderungen nie schnell gehen.

Stabilisierung

Der Ubergang von der Change-Phase zum Refreeze
ist manchmal nicht so eindeutig. Wir empfehlen einen
formalen Abschluss zu finden, mdéglicherweise durch
eine Abschlussveranstaltung oder einen selbstkriti-
schen Bericht. Erfolge zu feiern, ist wichtig! Gleich-
zeitig darf nicht unter den Teppich gekehrt werden,
welche Ziele nicht erreicht wurden und an welchen
Stellen die Organisation weiter Rassismus reprodu-
ziert.

Die Phase des Refreeze ist daflr da, strukturelle
Verankerungen zu schaffen. Manche der Struktu-
ren sind optimalerweise schon in der vorigen Phase
entstanden, haben sich etabliert und mussen ledig-
lich verstetigt werden. Dazu gehéren z. B. interne
Anlaufstellen fir Diskriminierungen oder ggf. exter-
ne Ombudspersonen (vgl. den Beitrag von Andreas
Foitzik), rassismuskritische Mechanismen der Ent-
scheidungsfindung, Coaching, kollegiale Beratung
und Supervisionsangebote fir Fihrungskrafte und
Mitarbeitende sowie getrennte Lernrdume fir Mitar-
beitende of Color und weife Mitarbeitende (vgl. das
Interview mit der ju:an-Praxisstelle). Dariber hinaus
bewahrt sich ein rassismuskritischer Jour fixe fir Mo-
nitoring und Evaluation. Es braucht weiterhin regel-
mapig rassismuskritische Sensibilisierungsangebote
auf koginitiver und emotionaler Ebene, nicht nur fir
neue Mitarbeitende. Auch ein regelmafiger externer
Blick unterstlitzt dabei, die eigenen Leerstellen auf-
zudecken.

Collective Care und Selfcare

Gerade fir People of Color sind Verdanderungspro-
zesses kraftezehrend. Sie bedeuten ein genaues Hin-
schauen, Analysieren und Aufarbeiten von Rassismen
und eben auch eine klare Konfrontation mit der ein-
hergehenden Entmenschlichung. Dies gilt sowohl fir
externe wie interne Prozessbegleiter*innen of Color
wie auch fir Mitarbeitende of Color der sich veran-
dernden Organisation. Entsprechend ist es wichtig,
sich zu Beginn eines solchen Prozesses mit folgenden
Fragen auseinanderzusetzen:



Wege zu einer rassismus- und machtsensiblen Organisation

= Was kann und will ich leisten in dieser Organisati-
on?

= Wie kann ich sicherstellen, dass ich nicht standig
getriggert werde und reaktiv bin?

= Welche Strategie brauche ich, um den Prozess als
Person of Color zu begleiten und gleichzeitig nicht
auszubrennen?

= Welche Bedlrfnisse habe ich als Person of Color in
dieser Organisation und wie kann ich diesen nach-
kommen?

= Wie sehen meine Unterstltzungsnetzwerke aus?

= Was leiste ich jetzt schon? Wieviel mehr kann ich
leisten?

= Wo kannich Verblndete finden?

All diese Fragen und die Selbstreflektion der eigenen
Bedurfnisse assoziieren wir heute mit der Praxis von
Selfcare, zu Deutsch Selbstflirsorge. Selfcare ent-
springt einer politischen Praxis, die Audre Lorde so
beschrieb: ,,Caring for myself is not self-indulgence.
It is self-preservation, and that is an act of political
warfare"” (Lorde 1988, 130).8

Denn Rassismus basiert auf der Abwertung von
Schwarzen und Menschen of Color, ein Mangel an
Fursorge fir Schwarze Menschen und Menschen of
Color ist dem System inhdrent. Deshalb ist die Aneig-
nung einer Praxis der Selfcare — der Selbstachtsam-
keit fir marginalisierte Personen — ein Kernelement
der Wiederaneignung von Menschlichkeit. Praxen der
Selbstflrsorge kdnnen verschiedene Formen anneh-
men und sind von Person zu Person verschieden. Ele-
mente, die oft zum Einsatz kommen, sind Reflektion,
individuell durch Tagebuchschreiben oder kollektiv in
Beziehung mit anderen Menschen, denen ich mich an-
vertrauen kann; Achtsamkeitsiibungen wie bewuss-
tes Atmen oder Meditieren; nahrhaftes Essen, Bewe-
gung und ausreichend Schlaf. Selbstfirsorge ist also
nicht, absolut am Limit zu arbeiten und dann einmal
alle zwei Monate einen Wellness-Tag einzulegen. Es
ist eine kontinuierliche Praxis, in der ich meine Be-
durfnisse verorte und Raum fir diese schaffe.

Unsere Praxis zeigt uns, dass Menschen of Color in
mehrheitlich weien Organisationen einer deutlich
hoheren Belastung ausgesetzt sind und somit auch
eher ausbrennen und gehen. In vielen Fallen ist das
Gehen einer Person of Color — nachdem diese unab-

8 ,Fir mich zu Sorgen ist keine Zligellosigkeit. Es ist Teil von Selbst-
erhaltung und somit eine Handlung der politischen Kriegsfih-
rung.”

[dssig auf Rassismus aufmerksam gemacht hat — ein
Initialpunkt flr einen Veranderungsprozess.

Selbstflrsorge ist auch immer mit der Fursorge fir
das Kollektiv verbunden. Wenn ich weif3, wieviel ich
mir zumuten kann, bin ich nicht kontinuierlich Uber-
fordert, kann mit anderen klarer Grenzen setzen und
bleibe dem Kollektiv Ianger erhalten, mit all dem Wis-
sen und der Arbeit, die eine Person of Color schon
geleistet hat. Das bedeutet nicht, dass diese Prozesse
immer konfliktfrei ablaufen. Grenzen setzen bedeu-
tet auch, dass Leute mal verdrgert Gber ein ,,Nein"
sind oder versuchen werden, diese Grenzen wieder
einzureifen. Kollektive Firsorge heif3t flir Menschen
of Color auch zu schauen, wie es anderen Personen
mit der gleichen Positionierung geht, ihnen ein of-
fenes Ohr zu bieten und zu Uberlegen, wie Starkung
kollektiv aussehen kann. Gesprache und gemeinsame
Reflektionsraume kdnnen essentiell sein, um in einer
mehrheitlich weiBen Organisation gesund arbeiten zu
kénnen.

Positionierungen

Fir Menschen of Color sind neben anderen BPoCs
weifBe Verblindete ein notwendiger Teil des Prozes-
ses. Ohne sie ist der Einstieg in die Change-Phase in
mehrheitlich weifen Organisationen so gut wie un-
madglich. Es ist ebenfalls wichtig zu benennen, dass
Menschen of Color und weiffe Menschen in einem
Veranderungsprozess unterschiedliche Verantwort-
lichkeiten tragen, was sich schon aus der Machtver-
teilung ergibt. WeiBe Menschen haben meist mehr
Einfluss und mehr zu sagen, was eines der Kernpro-
bleme darstellt. People of Color sind jedoch haufig
diejenigen, die Verdnderungsprozesse anstoffen und
somit deutlich mehr Energie aufwenden missen, um
Netzwerke aufzubauen und Uberzeugungsarbeit zu
leisten. Gute Verblindete wissen das und sind bereit
hier aktiv Arbeit abzunehmen und so Menschen of
Color aus der Schusslinie zu nehmen und ihrer Stim-
me gleichzeitig mehr Gewicht zu verleihen. Sie verin-
nerlichen auch, dass sie Menschen of Color nicht ihre
Wirkmachtigkeit (Agency) absprechen. Gleichzeitig
ist es als gute*r Verblndete*r wichtig, im Austausch
zu bleiben und gemeinsam eine Handlungsstrategie
zu entwickeln.

Gleiches qilt natlrlich auch fir die Prozessbeglei-
ter*innen. Prozessbegleiter*innen of Color sollten
ihre eigenen Werte, Bedlrfnisse und Grenzen in der
Arbeit klar haben, um diese gegenliber Kolleg*innen
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und Klient*innen artikulieren zu kénnen und teils
auch zu navigieren. Handelt es sich um ein Team mit
verschiedenen Positionierungen, in dem z. B. eine
Person weif3 und die andere Person Schwarz positio-
niert ist, so bedarf es Zeit, um eine Vertrauensbasis
zu schaffen. Wenn die Vertrauensbasis da ist, braucht
es einen ehrlichen Austausch, eine Feedback-Kultur
fir die gemeinsame Arbeit, damit beide Parteien
wachsen koénnen, und das Abkldaren von Schutz-
mechanismen und mdéglichen Triggern®: Wie sieht Un-
terstitzung aus, wann muss ich vielleicht den Raum
verlassen und welche Rolle spielen Macht und die
Positionierung entlang verschiedener Identitaten in
diesen Momenten. Das fihrt auch zu einem positiven
Effekt flr die Gruppe, mit der das Team arbeitet. Je
besser das Team abgestimmt ist und eine rassismus-
kritische Haltung verkdrpert, umso einfacher ist es
fur Klient*innen, durch das einfache Abschauen von
Verhalten und Handlungsstrategien zu lernen.

9 ,Trigger"” beschreibt einen Ausl&ser, der unwillkirliche Erinne-
rungen an ein traumatisches Erlebnis hervorruft. Trigger kénnen
verbal sein, aber auch Gerdusche oder Bilder sind Ausloser.
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Fazit

Aller Anfang ist schwer. Der Prozess braucht Zeit,
Ressourcen und er Idsst sich nicht alleine wuppen. Es
lohnt sich loszugehen, um Hilfe zu bitten und auf sich
selbst zu achten. Nicht nur um mit mehr Wissen tber
die Organisation, aber auch sich selbst herauszukom-
men, sondern um Ausschlisse und Diskriminierungen
zu reduzieren und als gesamte Organisation einen
Beitrag flr mehr soziale Gerechtigkeit zu schaffen
anstatt nur darlber zu reden.
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»Kein Spaziergang, sondern ein Dauerlauf!“
Anforderungen an rassismuskritische und
diversititsorientierte Organisationsentwicklung'

von Toan Quoc Nguyen

Wenn wir Uber rassismuskritische Veranderungspro-
zesse in Institutionen sprechen, ware der ehrlichste
Ausgangspunkt folgende Frage: Wie kommt es, dass
die eigene Einrichtung noch nicht hinreichend rassis-
muskritisch aufgestellt ist? Was ist der eigene Bei-
trag, dass dem noch nicht so ist? Welche Versaum-
nisse bestehen? Woran merken es weif3e Personen,
woran merken es Personen of Color?

Die kritische WeiPBseinsforschung (vgl. Eggers u. a.
2005) weist darauf hin, dass weiBe Strukturen dazu
tendieren, weif3 zu bleiben. Das bedeutet, dass ten-
denziell weife Menschen eingestellt werden, befor-
dert werden, in Leitungsverantwortung sitzen und
ihre Interessen und Perspektiven in Entscheidungs-
prozessen, internen Abldufen, Ritualen und Normen
(unhinterfragt) in der Institution etablieren. So gibt es
Einrichtungen, die ihre Stellen zunachst intern aus-
schreiben. Wenn diese Einrichtungen — wie es nicht
selten vorkommt — mehrheitlich weif3 ausgerichtet
sind, stellen diese wiederum lediglich weif3e Personen
ein. Somit bleibt dies auch eine weife Einrichtung.

Weife Einrichtungen offenbaren in der Regel (weif3)
dominante Zustande - selbst dann, wenn Akteur*in-
nen innerhalb der Struktur sich dem Thema Rassis-
mus zuwenden und bearbeiten wollen. Denn Rassis-
mus als gesamtgesellschaftliches Verhaltnis macht
vor keiner Einrichtung Halt und durchzieht die inter-
nen Strukturen, ob z. B. in den Darstellungen im Rah-
men der Offentlichkeitsarbeit, in Abbildungen von
Bildungsmaterialien, in Fragen der Teamzusammen-
arbeit oder Personaleinstellung.

(WeiB-)dominante Zustande zeigen sich insbesondere
in der Form, dass Schwarze Personen und Personen
of Color, nicht (strukturell) mitgedacht, einbezogen,

1 Dies ist mein erster Artikel, denich zu dem Thema Organisations-
entwicklung verfasse. Ich mochte daher gerne allen Kolleg*innen
danken, ohne deren Zusammenarbeit und Austausch dies nicht
mdoglich gewesen ware. Auch mochte ich allen Akteur*innen in
den jeweiligen Institutionen danken, die ich bislang in der Zusam-
menarbeit mit meinen Kolleg*innen begleiten durfte.

beauftragt oder gleichermafen behandelt werden.
Es sind im Alltag mdéglicherweise die Aussagen und
Blicke von weien Kolleg*innen, welche Mikroaggres-
sionen (vgl. Sue 2010; Nguyen 2013) transportieren —
und die letztlich rassistisch sind. Gleichermaf3en ist es
die fehlende Auseinandersetzung mit weif3en Privile-
gien und weifen Strukturen in der Organisation: Wer
darf beispielsweise Uber beruflichen Aufstieg, Weiter-
gualifizierung oder Gehaltserhéhung entscheiden?

Rassismuskritische Veranderungsprozesse bedeu-
ten daher zwingend ein Beleuchten und Verandern
weifer Dominanzstrukturen. Und da wir Rassismus
intersektional einrahmen missen, haben wir die Ver-
schachtelung mit anderen Herrschafts- und Macht-
strukturen, wie z. B. (Hetero)Sexismus, Klassismus
etc. stets zu beachten. Ubersetzt bedeutet es, dass
alle Macht- und Herrschaftsverhaltnisse gleicherma-
Ben mitgedacht werden mussen.

In der Regel arbeite ich als Berater und Prozessbe-
gleiter daher — gemeinsam mit meinen Kolleg*innen
— in der Begleitung von Einrichtungen angelehnt an
den Ansatz einer diversitatsorientierten Organisati-
onsentwicklung (vgl. AKOMA Bildung & Kultur/RAA
Berlin 2017; Deutsch Plus/I-Pad/Migrationsrat Ber-
lin-Brandenburg 2018), in der der Blick auf Rassismus
einen Fokus bilden kann.

Vor dem Hintergrund dieser Erfahrungen mdéchte ich
im Rahmen dieses Artikels zundchst auf Stolpersteine
und Gelingensfaktoren fir rassismuskritische und di-
versitatssensible Veranderungsprozesse im Rahmen
von Organisationsentwicklung eingehen. Dann méch-
te ich weitere Grundsatzpunkte skizzieren, bevor ich
mit einem Ausblick ende.

Dieser Artikel wendet sich insbesondere an Akteur*in-
nen in weiBen Einrichtungen. Vieles von dem hier
geschriebenen trifft zwar auch auf migrantisch-dias-
porische Organisationen oder BPoC-Organisationen
zu, doch bestehen hier nicht weiter aufgefiihrte — zu
beachtende — Unterschiede.
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Stolpersteine und Gelingensfaktoren

Um es deutlich zu sagen: Es reicht nicht aus im Rah-
men eines rassismuskritischen Veranderungsprozes-
ses eine einzelne oder (vermeintlich) mehrere Perso-
nen of Color einzustellen. Oft verkommt eine solche
Einstellungspolitik zu , Tokenism*: Das heift, es wird
der*die Quotenmigrant*in eingestellt, welche*r dann
oft allein fir das Thema Rassismus zustandig ist, wah-
rend alle anderen sich dem entziehen kénnen. Dies
ist daher oftmals keine Veranderungs-, sondern eine
Besanftigungsstrategie des weifen (institutionellen)
Gewissens.

Stattdessen ist es von zentraler Bedeutung, dass ein
rassismuskritischer und diversitatssensibler Veran-
derungsprozess in Einrichtungen von allen Personen
mitgetragen wird. Leitende Fragen waren: Wie kann
jede Person zum Gelingen eines solchen Prozesses
beitragen? Welche konkreten Effekte hat es fur die
Arbeitsbereiche jeder Person, wenn ein solcher Ver-
anderungsprozess Frichte tragt? Was ist die eigene
Motivation sich zu engagieren? Und: Was hat jede be-
reits angestellte Person zu beachten oder zu veran-
dern, wenn beispielsweise Personen mit (multiplen)
Diskriminierungserfahrungen neu anfangen?

Alle Personen in einer Einrichtung, und dazu zéh-
len auch freiberuflich angestellte Personen, sind
gleichermafen fir das Gelingen eines rassismuskri-
tischen und diversitatssensiblen Organisationsent-
wicklungsprozesses verantwortlich und idealerweise
von Anfang an mit einzubeziehen. Rassismus- und
Diskriminierungskritik als Querschnittsaufgabe zu
verankern ist erst moglich, wenn viele Personen dies
in ihrem Alltag umsetzen — und die Strukturen dem-
entsprechend verdndert worden sind. Um z. B. eine
wertschdtzende Arbeits- oder Teamkultur zu etablie-
ren, in der Diskriminierungsvorfdlle angesprochen
und besprochen werden kdnnen, braucht es eine ge-
meinsam getragene diskriminierungssensible und di-
versitatsbewusste Haltung aller.

Eine besondere Aufgabe und Verantwortung nehmen
die Leitung sowie die Fihrungskrafte ein. Ohne map-
gebliche und verbindliche regelmafige Unterstut-
zung und Mitwirkung der Leitung, ist ein Organisati-
onsentwicklungsprozess kaum zu bewerkstelligen. Es
ist von gropem Vorteil, wenn die Leitung von Anfang
an hinter dem diversitatssensiblen Organisationsent-
wicklungsprozess steht. Gerade in kritischen Phasen
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ist eine klar positionierte Leitung flr das Gelingen
des Prozesses sehr wichtig.

Flihrungskrafte, wie z. B. Personalverantwortliche,
Gleichstellungsbeauftragte oder Bereichsleitungen,
sind Schlisselakteur*innen, da sie die Schnittstelle
zu den Teams bilden und mit Befugnissen oder Res-
sourcen ausgestattet sind, so dass Veranderungen
schneller umgesetzt werden kénnen. Dass Personal-
verantwortliche und Gleichstellungsbeauftragte in
einer Arbeitsgruppe zum Thema diversitatssensib-
le Personaleinstellung von Beginn an mitwirken, ist
unabdingbar fir die Veranderung von Stellenbewer-
bungsverfahren.

Auch wenn diesen Personen eine besondere Rolle zu-
kommt, ist jede Person fir das Gelingen des Prozes-
ses entscheidend — gerade auch Personen, die vorab
wenig Anbindung zum Thema hatten oder dem Ver-
anderungsprozess skeptisch gegenlberstanden.

Stellen wir uns folgendes Szenario vor: Die gesamte
Belegschaft kommt fiir eine Auftaktveranstaltung zu-
sammen und erarbeitet umfassende, weitreichende
und grofPartige Ziele. Doch im Gesprach mit Leitungs-
verantwortlichen wird schnell deutlich, dass vieles
davon aufgrund von finanziellen Ressourcen oder
auch dem bestehenden Interesse den Status quo z. B.
im Personaleinstellungsverfahren zu behalten, nicht
realisierbar ist. Ein gravierender Stolperstein ist es
daher, sich Ziele zu setzen, die nicht erflllt werden
kénnen oder wollen. Manchmal kommt es auch vor,
dass beschlossene Ziele nicht erreicht werden, da
der Organisationsentwicklungsprozess ins Stocken
geraten oder sogar gestoppt worden ist. Das flhrt in
der Regel zu erheblichen Frustrationen unter der Be-
legschaft, die das Vertrauensverhdltnis zu FGhrungs-
kraften erheblich irritieren und erschittern kdnnen.
Und nattrlich verringert sich dadurch das Vertrauen,
dass sich gewlinschte Verdnderungen in einer Ein-
richtung einstellen kdnnen. Daraus kann eine orga-
nisationsibergreifende Lahmung und Resignation
resultieren, die Uber den aktuellen und zukinftigen
Organisationsentwicklungsprozess einen (belasten-
den) Schatten wirft.

Ein wesentlicher Gelingensfaktor ist es von vornhe-
rein, den Rahmen und die Ressourcen fir den Organi-
sationsveranderungsprozess abzustecken. In welchen
Leitplanken bewegt sich der Organisationsentwick-
lungsprozess? Welche zeitlichen und finanziellen Res-
sourcen bestehen z. B. flr eine externe Begleitung,
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fir Fortbildungen oder flr interne Veranstaltungen?
Welche Bereiche der Organisation dirfen in welchem
Mafe verandert werden, welche (erstmal) nicht? Und
entscheidend ist: Wer entscheidet dariber, was wie
passieren darf?

Ich beobachte, dass selbst wenn die Bereitschaft
bei vielen Personen besteht, Verantwortung fir das
Gelingen eines solches Prozesses zu tragen, haufig
ein Ungleichgewicht im Wissens- und Erfahrungs-
haushalt bezogen auf Themen wie Macht, Diskrimi-
nierung, Rassismus oder Empowerment besteht. Ein
Stolperstein, der sich dadurch auftun kann, ist dass
die privilegierten Personen auf Kosten von marginali-
sierten Personen lernen. Bezogen auf Rassismus be-
deutet das: weie Menschen lernen auf Kosten von
Personen of Color. Besonders gravierend kann dies
ausfallen, wenn in einer Einrichtung eine grundsatzli-
che Fehlerfreundlichkeit vereinbart worden ist, unter
der das Lernen voneinander/miteinander auf Lasten
Anderer entschuldigt werden kann. Es ist nicht hin-
nehmbar, dass Fehlerfreundlichkeit zu einem Einfalls-
tor flr damit gerechtfertigte Diskriminierung wird.
Die besondere Tragweite besteht deshalb darin, dass
marginalisierte Personen wiederholt Verletzungsrisi-
ken in den jeweiligen Auseinandersetzungsprozessen
ausgesetzt sind. Sie sind nicht geschitzt. Und eine
falsch geartete Fehlerfreundlichkeit potenziert den
fehlenden Schutz.

Ein moglicher Ausweg aus dem Fehlen von Wissen
sind gezielte Fortbildungen und Weiterqualifizierun-
gen, wie z. B. zum Thema Critical Whiteness, wahrend
gleichzeitig Empowerment-Angebote geschaffen
werden. Auch braucht es feste Orte, an denen Uber
Themen wie Diskriminierung gesprochen und reflek-
tiert werden kann, wie z. B. in Team-, Supervisions-
oder Mediationssitzungen. Daridber hinaus kann es
durchaus sinnvoll sein, in den jeweiligen moderierten
Begleitungsprozessen die Gruppen zu trennen: Bezo-
gen auf Rassismus gabe es dann eine (kritisch)weiBe
Gruppe und eine Gruppe von BPoC. Dies ist idealer-
weise auf alltagliche Arbeitsabldufe ausdehnbar, so
dass es fur eine diversitatsbewusste Organisations-
kultur selbstverstandlich ist, dass sich Personen, die
geteilte Erfahrungen von Diskriminierungen machen,
dartber und Uber weitere Themen regelmapig aus-
tauschen kénnen. Eine Einrichtung, die ich mit einer
Kollegin begleite, hat es z. B. als festes Element ihrer
Arbeitskultur eingerichtet, dass BPoC sich im Rah-
men ihrer Arbeitszeit treffen.

Es ist ein gravierender Trugschluss, dass wenn zum
Thema Diskriminierung gearbeitet wird, Diskriminie-
rung nicht auftreten kann. Im Gegenteil; eine Super-
visionsweisheit lautet: Das Thema schldagt durch. Ein
Stolperstein ist es, unvorbereitet zu sein auf Vorfalle
von (rassistischer) Diskriminierung, welche sich auch
inForm von Mikroaggressionen manifestieren kdnnen.
So kann es bereits ausreichen unreflektiert in Frage
zu stellen, wieso es BPoC oder Empowerment-Raume
braucht im Rahmen von diversitatsorientierten Or-
ganisationsentwicklungsprozessen, nachdem es z. B.
eine Gruppe von BPoC eingefordert hat.

Welche (erprobten) Verfahren hat die Einrichtung
bezogen auf Vorfélle von Diskriminierung? Bestehen
klare Ansprechpersonen und Anlaufstellen? Welche
Pramissen greifen in solchen Fallen? Gibt es ein Wis-
sen Uber bestehende Rechte und Pflichten, wie z. B.
im Rahmen des Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setz (AGG)? Wie ist die bestehende Konfliktkultur in
der Einrichtung? Welche Wege und Ressourcen be-
stehen, um Konflikte, die mit Diskriminierung Uberla-
gert sind, zu I6sen?

Es braucht klare Regelungen, Ansprechpersonen, An-
laufstellen und (Konfliktbearbeitungs-)Mapnahmen in
einer Einrichtung, die idealerweise vorab installiert
sind, so dass sie im Ernstfall greifen kénnen. Damit
sind zentrale Weichen fir einen gelingenden, diversi-
tatssensiblen Organisationsentwicklungsprozess ge-
stellt, in dem Antidiskriminierung eine tragende und
—vor allen Dingen - gelebte Saule ist.

Wer entweder im privaten oder beruflichen Bereich
versucht hat, Menschen anzuregen neue Perspekti-
ven auf das Thema Diskriminierung oder Macht- und
Herrschaftsverhdltnisse einzunehmen, kennt diese
Erfahrung: Die Personen verschliefen sich, sie verhar-
ren auf ihrer (Mehrheits-)Meinung oder im schlimms-
ten Fall: Sie werden grenziberschreitend, verletzend
und agieren gewaltvoll. Auch fur diversitatsorientierte
Organisationsveranderungsprozesse ist folgendes ein
relevanter Stolperstein: Der Umgang mit Widerstan-
den - insbesondere aus einer Dominanzposition. Be-
zogen auf Rassismus sprechen wir von weiem Wider-
stand, der sich in vielerlei Formen dufern kann — und
Grada Kilomba in dem Modell ,White Ego (Defense)
Mechanism"? treffend beschreibt (vgl. Kilomba 2008).

2 Grada Kilomba fiihrt in Anlehnung an Paul Gilroy folgende
Aspekte auf: Leugnung (Denial), Scham (Shame), Schuld (Guilt),
Anerkennung (Recognition) und ,,Wieder-Gut Machung" (Repara-
tion).
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Wie kann es vermieden werden, dass sich Dominanz-
positionen aus privilegierten Positionierung(en), z. B.
als weiBer mannlicher Cis-Mann in den Mittelpunkt
ricken — und Perspektiven, Belange und Anliegen
von marginalisierten Personen verdréangen? Wie ist
es moglich, Personen im (weiffen) Widerstand nicht
fir den Organisationsentwicklungsprozess zu verlie-
ren? Was tun, wenn dieser Widerstand zu erheblichen
Verletzungen, Brichen und Abbrichen gefihrt hat?
Wie lassen sich beispielsweise BPoC nach erheblichen
Vorfallen oder Katastrophen ausgehend von (weif3em,
cis-mannlichem) Widerstand mit dem versorgen, was
sie dann brauchen?

Ich bin der Ansicht, dass je schwerwiegender der
Vorfall ist, desto entschiedener braucht es ein klares
Commitment von allen Beteiligten im Sinne eines En-
gagements fir einen diskriminierungskritischen und
wertschatzenden Umgang. Neben oben angeflihrten
Weichenstellungen (wie Fortbildungen, Supervision,
Mediation, Verfahren bei Diskriminierung etc.) kén-
nen — von allen erarbeitete und getragene - Verein-
barungen Uber eine gemeinsame (diskriminierungs-
sensible) Sprache und Uber Verhaltensregeln ebenso
hilfreich sein wie ein gemeinsames Verstandnis von
Rassismus und weiteren Macht- und Herrschafts-
verhéltnissen. Die letztgenannten Punkte kdnnten
beispielsweise im Leitbild aufgenommen werden, so
dass sie verbindlich einzuhalten sind.

Weitere Grundsatzpunkte fur einen
gelingenden diversitatsorientierten
Organisationsentwicklungsprozess

Bestehende Dominanzverhdaltnisse in Organisationen
bedeuten, dass gewisse Personengruppen tber mehr
Macht, Einfluss und Privilegien verfligen als Andere.
Ein diversitatssensibler Organisationsentwicklungs-
prozess, der diese bestehende Ungerechtigkeit ver-
andern méchte, kommt nicht umhin zwei Program-
matiken zu setzen: Empowerment und Powersharing
(vgl. Rosenstreich 2007; Can 2019). Empowerment
meint das Mehr an Macht aus einer Position relativ
geringerer Macht, ist also ein Prozess der Selbster-
madachtigung. Powersharing beinhaltet das Abgeben
von Macht und Privilegien aus einer Position aus einer
relativ héherausgestatteteren Machtposition (ebd.).
Im Kontext von Rassismus ginge es um ein BPoC-Em-
powerment und ein Powersharing von weiBer Seite.

Fur einen gelingenden Organisationsentwicklungs-
prozess ist es zentral, dass alle Beteiligten gleicher-
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mafpen teilhaben kdnnen und idealerweise diejeni-
gen, um die es gehen soll, auch eingebunden werden.
Wenn es darum geht, die bestehenden Angebote fir
Menschen mit Behinderung zu éffnen und in der Be-
legschaft keine solche Person arbeitet, ist die zentra-
le Frage, wie es méglich ist, ihre Perspektiven, Win-
sche und Forderungen einzubinden — von Anfang an.

Dies ist allerdings oft nicht méglich aufgrund von in-
stitutionellen oder strukturellen Barrieren. Barrieren
kénnen sehr vielfdltig sein: raumliche Barrieren (z. B.
aufgrund von Zuganglichkeiten zu Veranstaltungsrau-
men oder Toiletten), Sprachbarrieren (z. B. aufgrund
von gesetzten Deutschkenntnissen oder fehlender
Ubersetzung in Geb&rdensprache), habituelle Barrie-
ren (z. B. aufgrund des unhinterfragten Setzens ei-
nes weifen Mittelschichts-Bildungskanons oder einer
heteronormativen Matrix der Zweigeschlechtlichkeit),
psychosoziale Barrieren (z. B. aufgrund bestehender
traumatischer Erlebnisse im Kontext von Flucht oder
Rassismus), rituelle Barrieren (z. B. aufgrund von ei-
ner Herangehensweise bei Treffen, mit der sich Per-
sonen unwohl fiihlen) etc. Daher ist es zentral, Barrie-
ren abzubauen und Teilhabe zu sichern.

Der Erfolg eines rassismuskritischen und diversitats-
orientierten Organisationsentwicklungsprozesses
misst sich daran, wie nachhaltig erfolgte Maffnahmen
und Aktivitaten sind. Daflr braucht es Instrumente
wie eine Evaluation und ein Controlling von Maf3nah-
men. Wenn z. B. im Rahmen eines Verdanderungs-
prozesses neben der Beschwerdestelle zum Thema
Diskriminierung eine interne Anlaufstelle® installiert
wird, dann braucht es eine Auswertung dieser An-
tidiskriminierungsstruktur nach einem gewissen Zeit-
raum. Diese Auswertung dient dazu, mdglicherweise
notwendige Anpassungen vorzunehmen aber auch
Erfolge zu feiern. Oftmals hat es Sinn am Anfang mit
einem enger getakteten Probezeitraum zu starten
(z. B. ein Jahr), um dann spater die Zeitrdume weiter
fassen zu kdnnen. Zentral ist es, eine Kontinuitat zu
gewdhrleisten und dadurch eine lernende Organisa-
tion zu sein, die sich stets fokussiert weiterentwickelt
— auch nach Abschluss eines begleiteten Organisati-
onsentwicklungsprozesses.

3 Diese kann die Aufgabe haben, eine erste niedrigschwellige Bera-
tung anzubieten.



,Kein Spaziergang, sondern ein Dauerlauf!"

Ausblick

Die Veranderung von institutionellen und strukturel-
len (weiBen) Dominanzverhdltnissen ist kein leichtes
Unterfangen, sondern in der Regel ein mit krisen-
haften Momenten und Phasen versehener Prozess.
Dieser Prozess bedarf flr das Gelingen einer erschit-
terungsresistenten Beharrlichkeit und eines starken-
Commitments — gerade in herausfordernden Situa-
tionen.

Ein solcher institutioneller Veranderungsprozess ist
daher kein Spaziergang. Er gleicht eher einem Dau-
erlauf, da eine kontinuierliche Auseinandersetzung,
Uberpriifung und Aktualisierung rassismuskritischer
und diversitatssensibler Standards notwendiqg ist. Ein
Organisationsentwicklungsprozess ist nachhaltiger,
umso stdrker eine Institution in zielgerichteter Bewe-
gung bleibt. Dann ist es mdéglich, dass Einrichtungen
in einen bewusst guten Lauf kommen, in dem sie auch
das Tempo mal drosseln kdnnen. Daflir missen sich
allerdings viele (weife) Einrichtungen erstmal (iber-
haupt) an die Startbldcke begeben.

Ich halte es fir eine gesellschaftliche (und demo-
kratische) Notwendigkeit, institutionelle Strukturen
aufzubauen, zu starken und zu etablieren, in denen
(machtkritische) Antidiskriminierung und Wertschat-
zung von Diversitat tragende Sdulen sind. Dies qilt
insbesondere angesichts eines aktuellen Erstarkens
eines Rechtspopulismus und Rassismus. Eine hand-
lungsleitende Maxime fir Institutionen gerade der Zi-
vilgesellschaft — wie Kinder- und Jugendverbanden -
kdnnte sein: Vorbildsein sagt mehr als tausend Worte.
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Rassismuskritische Organisationsentwicklung

»Die Auseinandersetzung mit Rassismus und
Antisemitismus muss zum Grundverstindnis

gehoren.

Ein Interview mit Golschan Ahmad Haschemi und
Kiana Ghaffarizad von der ju:an-Praxisstelle der
Amadeu-Antonio-Stiftung dariiber, was es bedeu-
tet, Organisationen der Jugendarbeit rassismus-
und antisemitismuskritisch zu entwickeln. Das
Interview fiihrte Sebastian Seng, Bildungsreferent
IDA e. V.

IDA e.V.: Die ju:an-Praxisstelle setzt sich fur eine
rassismus- und antisemitismuskritische Jugendar-
beit ein. Was heipt es, eine Organisationsentwicklung
rassismus- und antisemitismuskritisch zugleich zu ge-
stalten?

Ghaffarizad: Wir bewegen uns in einer Gesellschaft,
in der nicht nur Weifsein ein Privileg darstellt, son-
dern auch in einer Gesellschaft, die christlich gepragt
ist, in der unsichtbare christliche Privilegien vorherr-
schen. Weife sowie zugleich christlich gepragte Nor-
malitdtsvorstellungen schreiben sich dadurch in die
Institutionen dieser Gesellschaft ein und das nicht
nur bei Institutionen, die sich selbst als christliche
Einrichtung verstehen.

Fur Organisationen der Sozialen Arbeit bedeutet eine
gleichzeitige rassismus- und antisemitismuskritische
Offnung: Eine Uberpriifung dahingehend, in wie weit
unsichtbare weiBe und unsichtbare christlich geprdg-
te Normalitatsvorstellungen in die eigenen institutio-
nellen Strukturen, ins Selbstbild sowie in die Werte-
vorstellungen und -vermittlung der Einrichtung und
ihrer Mitarbeiter*innen transportiert werden. In fast
allen Hochschulen und Ausbildungsinstitutionen wird
Soziale Arbeit entlang christlich gepragter Wertevor-
stellungen, Menschenbilder und Ideen vom Helfen
vermittelt. Andere Perspektiven und Reflexionen z. B.
aus Ansatzen der jldischen Sozialen Arbeit werden in
Lehrplanen kaum bis gar nicht bertcksichtigt. Dabei
gehen die Wurzeln der Sozialen Arbeit zurick aufs
Judentum und nicht aufs Christentum, wie es oft in
Seminaren zur Geschichte der Sozialen Arbeit ver-
mittelt wird. Die eigene Organisation rassismus- und
antisemitismuskritisch zu Uberprifen, beginnt daher
mit folgenden Leitfragen: Welche Idee des Helfens
und des Unterstitzens vertreten wir? Woher kommt
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diese ldee? Was ermdglicht sie, was entmdglicht sie?
Was verstehen wir als selbstwirksame Lebensge-
staltung? Welche christlich gepragten Normalitats-
vorstellungen flieBen hier mit ein? Und wie werden
dadurch andere Entwiirfe eines selbstwirksamen Le-
bens abgewertet bzw. gar nicht erst erkannt?

Eine gleichzeitige rassismus- und antisemitismuskri-
tische Uberpriifung bedeutet, dass Organisationen
sich einen Rassismus- und Antisemitismusbegriff
erarbeiten, der jeweils nicht auf Rechtsextremismus
verklrzt wird. Antisemitismus wird zudem oft als
eine Unterform von Rassismus verstanden. Dadurch
sind viele Organisationen, die sich mit rassismuskriti-
schen Offnungsprozessen beschaftigen der Ansicht,
sie missten sich nicht explizit mit Antisemitismus be-
schaftigen.

Eine Schulsozialarbeiterin erzahlte mir mal, dass es
far ihre Einrichtung nicht wichtig sei, sich mit Anti-
semitismus zu befassen, weil es keine jldischen Ju-
gendlichen an der Schule gebe. Mal abgesehen da-
von, dass es nicht erst Juden_Jidinnen' braucht, um
sich mit Antisemitismus auseinanderzusetzen, weil
Antisemitismus auch ohne die rdumliche Prasenz
von Juden_Judinnen funktioniert: Warum denkt die
Sozialarbeiterin, das so genau zu wissen? Als ich ihr
die Frage stellte, wurde sie sehr nachdenklich. Spa-
ter kam sie nochmals kopfschittelnd auf mich zu und
gestand, sie habe sich einfach nie dariber Gedanken
gemacht, dass es jldische Schiler*innen an ihrer
Schule geben kénne.

Ahmad Haschemi: Durch unsere Seminare merken
viele Teilnehmer*innen erst, dass Rassismus und An-
tisemitismus auch etwas mit ihnen zu tun haben, wie
in Kianas Beispiel deutlich wird. Und sie finden eine

1 Unter Berlcksichtigung einiger innerjidischer Debatten, die in
der Adressierung von Juden und Jidinnen das Gender-Stern-
chen aufgrund der Nahe zu dem NS-Zwangsabzeichen ablehnen,
verwenden wir an dieser Stelle den Unterstrich zur Adressierung
aller Geschlechter. Damit méchten wir vermeiden, aufgrund des
Sternchens an die gewaltvolle Markierungspraxis zu erinnern
(u. a. angelehnt an Lea Wohl von Haselberg), auch wenn es in der
judisch-queerfeministischen Community Autor*innen gibt, die das
Sternchen gezielt als widerstandigen Akt setzen.



Sprache dafiir, die sie vorher nicht hatten. Es sollte
eigentlich selbstverstandlich sein, dass es in Deutsch-
land judisches Leben gibt und es Teil des Schutzauf-
trags von Jugendarbeiter*innen ist, jidische Jugend-
liche mitzudenken. Unsere Seminare stof3en diesen
Reflexionsprozess haufig erst an.

Ghaffarizad: Das zu bedenken, gehort fr mich zu ei-
nem Offnungsprozess. Und das heift ganz klar nicht,
dass judische Adressat*innen sich verpflichtet fih-
len sollten, sich als Juden_Jidinnen zu erkennen zu
geben. Aber wenn eine Einrichtung ein Beschwerde-
verfahren entwickelt, muss auch Antisemitismus als
mogliche Diskriminierungserfahrung benannt wer-
den. Wenn auf Diversifizierung des padagogischen
Materials geachtet wird, muss auch darauf geachtet
werden, dass judische Lebenswelten und Perspekti-
ven von Juden_Judinnen in gleicher Weise vertre-
ten sind. Dabei sollte darauf geachtet werden, dass
Juden_Judinnen nicht folklorisiert und exotisiert
dargestellt werden. Eine antisemitismuskritische Off-
nung bedeutet nicht, eine CD mit Klezmer-Musik in
den CD-Stander des Jugendtreffs zu stellen, sondern
nach empowernden Bildern, Blichern, Zeitschriften,
Blogs, Musik etc. zu recherchieren.

Eine gleichzeitige antisemitismus- und rassismuskri-
tische Offnung bedeutet also vor allem, die Unter-
schiede zwischen Rassismus und Antisemitismus zu
kennen und sich bewusst zu machen, dass beide in
gleicher Weise bearbeitet werden missen.

IDA e.V.: In welchem Verhaltnis stehen fir Euch die
Phdnomene Antisemitismus und Rassismus zueinan-
der? Wo seht Ihr Unterschiede und Parallelen?

Ghaffarizad: Zundchst haben wir es mit zwei Pha-
nomenen zu tun, die beide dazu dienen, anhand der
Abwertung der ,Anderen” das eigene Selbstbild po-
sitiv zu besetzen und den eigenen politischen, kultu-
rellen, sozialen und symbolischen Machtanspruch zu
festigen. Im Antisemitismus und im Rassismus finden
gleichermafen Prozesse des Othering statt, also der
Konstruktion des ,, Anderen” entlang negativ besetz-
ter Zuschreibungen und Projektionen. Sowohl People
of Color, Schwarze Menschen als auch Juden_Judin-
nen werden nach wie vor als die ,Anderen in dieser
Gesellschaft markiert. Die Struktur wiederholt sich,
wenn jemand erzdahlt, in die und die Jugendeinrich-
tung kdmen ,deutsche und muslimische Jugendli-
che”. Hier gibt es Parallelen zwischen Rassismus und
Antisemitismus.

Interview

Doch Antisemitismus und Rassismus funktionieren
gréptenteils Gber duperst unterschiedliche Motive:
Ganz vereinfacht lieffe sich sagen, dass im Rassismus
die ,,Anderen” konstruiert werden, indem sie als , der
Mehrheitsgesellschaft unterlegen” markiert werden.
Im Antisemitismus wird auf Juden_dJudinnen proji-
ziert, sie verfligten Gber mehr Macht als der Rest der
Menschheit, seien also in gewisser Weise ,,der Mehr-
heitsgesellschaft Uberlegen” und daher bedrohlich.
Diese Konstruktion erméglicht wiederum eine ver-
meintliche Legitimation, Juden_Jldinnen auszugren-
zen, zu verfolgen und umzubringen. Hierfir missen
Juden_Jadinnen gar nicht explizit benannt werden.
Gerade in der post-nationalsozialistischen Gesell-
schaft, in der es eine offizielle Achtung von Antisemi-
tismus gibt, werden antisemitische Gefiihle meistens
codiert zum Ausdruck gebracht. Dies geschieht bspw.
dadurch, dass Israel als ,die einzige Gefahr fir den
Frieden im Nahen Osten" konstruiert wird, was gleich-
zeitig als Begrindung herangezogen wird, um dem
Staat seine Existenzberechtigung abzusprechen — es
ist das gleiche antisemitische Motiv: ,,zu viel Macht".

Hier wird auch deutlich, dass Antisemitismus oft als
eine vereinfachte Weltanschauung funktioniert, in-
dem ndmlich komplexe gesellschaftliche Verhaltnisse
auf ein Gut-Bése-Schema reduziert werden und das
,Bose” mit antisemitisch gepragten Motiven ausge-
stattet wird. Ganz kurz liee sich der Unterschied also
so zusammenfassen: Wahrend Rassismus dazu dient,
soziale Ungleichheit und Herrschaftsverhaltnisse
vermeintlich zu rechtfertigen, dient Antisemitismus
dazu, soziale Ungleichheit und Herrschaftsverhaltnis-
se vermeintlich zu kritisieren.

In der Bearbeitung von Antisemitismus und Ras-
sismus ist es daher zwar notwendig, die Parallelen,
Verflechtungen und Wechselwirkungen herauszuar-
beiten. Zugleich muss aber auch immer verdeutlicht
werden, dass Antisemitismus und Rassismus nicht
nur eine unterschiedliche Entstehungsgeschichte ha-
ben, sondern unterschiedliche Funktionen erflllen,
mit unterschiedlichen Zuschreibungen arbeiten und
unterschiedliche Wirkungen entfalten. Weder sollten
wir davon ausgehen, dass die Bearbeitung des einen
die Bearbeitung des anderen mit abdeckt, noch da-
von, dass eines der beiden Phdanomene ,grad nicht
so dringlich, nicht so wichtig" sei. Wir leben gerade in
einer post-nationalsozialistischen und postkolonialen
Gesellschaft. Es gibt daher leider keinen gesellschaft-
lichen Raum, der nicht durch antisemitisches und ras-
sistisches Wissen gepragt ist.
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Ahmad Haschemi: Gleichzeitig gibt es ein gutes
Beispiel daflr, dass Stereotype auch sehr leicht aus-
tauschbar sind: Sexualisierende Bilder, die Mdnnern
of Color seit dem Kolonialismus zugeschrieben wer-
den, z. B. nach der Kdlner Silvesternacht 2015/16, las-
sen sich auch in der antisemitischen Propaganda der
Nationalsozialist*innen bezogen auf Juden_Judin-
nen finden. Diese Bilder kdnnen in dem einen Narrativ
den Antisemitismus und im anderen den Rassismus
verstarken.

IDA e.V.: Was heiffen diese Parallelen und Unter-
schiede fir Eure Arbeit?

Ghaffarizad: Mir ist zundchst wichtig zu betonen,
dass Jugendarbeit nicht nur Antisemitismus in Ver-
bindung mit Rassismus bearbeiten sollte, sondern
dass auch in der Bearbeitung von Rassismus anti-
semitismuskritische Perspektiven nicht fehlen dur-
fen. Oft genug passiert es in rassismuskritischen
Raumen, dass antisemitische Erzahlungen bedient
werden, ohne dass diese problematisiert werden.
Und das passiert auch im pdadagogischen Team, z. B.
wenn das Thema auf Israel kommt, aber auch bei be-
stimmten Rap-Songs, die eine antirassistische Bot-
schaft vermitteln wollen und zugleich antisemitische
Bilder und Codes transportieren. Da braucht es sen-
sibilisierte Teamer*innen und Jugendarbeiter*innen
in den Jugendeinrichtungen, die das auffangen und
besprechen kdnnen.

Wir bei ju:an sagen daher auch immer, dass wir Anti-
semitismus rassismuskritisch bearbeiten und Rassis-
mus antisemitismuskritisch. Mir ist dieses Statement
auch deswegen so wichtig, um deutlich zu machen,
dass es keine Hierarchie der Unterdrickung gibt. Und
dass ich auch, wenn ich in einem Workshop bin, in
dem wir zu Rassismus arbeiten, deswegen die Ausein-
andersetzung mit Antisemitismus nicht weniger wich-
tig finde. Ich nehme beide Diskriminierungsformen in
gleicher Weise ernst, ohne jedoch die Erfahrungen,
die Betroffene von Antisemitismus und Betroffene
von Rassismus machen, gleichzusetzen.

Warum ich nun der Ansicht bin, dass wir in unseren
Auseinandersetzungen mit Antisemitismus rassis-
muskritische Perspektiven einbinden sollen, ist vor
allem den derzeitigen Diskursen um Antisemitismus
geschuldet, in denen die so wichtige Auseinander-
setzung mit Antisemitismus flr ein rassistisches
Spiel instrumentalisiert wird. Das geschieht durch
die Konstruktion, Antisemitismus sei vorrangig oder
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ausschlieflich ein ,,migrantisches”, ein ,,muslimi-
sches” Problem. Jahrzehntelang wurde die Existenz
von Antisemitismus in der deutschen Gesellschaft
verschwiegen oder nur als rechtsextremes Rand-
problem wahrgenommen. Jetzt gibt es endlich eine
gesellschaftliche Debatte zu Antisemitismus. Doch
anstatt Antisemitismus als gesamtgesellschaftliches
und strukturelles Problem zu adressieren, wird er auf
die ,Migrationsanderen” ausgelagert. Diese Ausla-
gerungstaktik hat unter anderem die Funktion, das
mehrheitsgesellschaftliche Selbstbild als ,,gelduterte
Nation, die schon lange frei ist von Antisemitismus"
weiterzutragen.

Aber auch in der Jugendarbeit muss gefragt werden,
welche Ausdrucksformen von Antisemitismus als
problematisch wahrgenommen werden und welche
nicht. Wessen Antisemitismus wird problematisiert
und wessen nicht? Ein Schulsozialarbeiter erzahlte
mir mal, er besuche den Workshop als Vorbereitung
auf seinen Dienst an einer vornehmlich von muslimi-
schen Jugendlichen besuchten Schule. Das fand ich
schon sehr bezeichnend: Er arbeitete noch nicht an
der Schule und hatte noch keinen Kontakt zu den
Schiiler*innen. Er wusste daher weder etwas lber die
Selbstwahrnehmung der Schiler*innen (muslimisch
oder als muslimisch markiert) noch Gber vorhandene
antisemitische Haltungen und erst recht nicht, ob ggf.
vorhandene antisemitische Einstellungen in Relation
mit Religiositat stehen. Anstatt auf die Beziehungsar-
beit mit den Schiler*innen zu warten, trug er vorge-
fertigte Wahrnehmungsschablonen an sie heran. Im
Laufe von Fortbildungen stellen viele Teilnehmende,
die bislang Antisemitismus als ein Problem der ,,An-
deren” wahrgenommen haben, fest, wie viele anti-
semitische Bilder und Codes sie selbst verinnerlicht
haben. Und dass sie mit der Aufarbeitung des eige-
nen antisemitischen Wissens beginnen sollten.

Ahmad Haschemi: Wir animieren die Teilnehmen-
den unserer Seminare dazu, bei ihren eigenen Vor-
stellungen und Stereotypen zu bleiben, um eventuell
aufkommende Widerspriche und Schuldgefiihle an-
gehen zu kénnen. Dabei geht es nicht um Schuld, son-
dernum Verantwortung in der Gegenwart gegeniber
den Jugendlichen, mit denen sie arbeiten.

Wenn z. B. ein*e Schwarze*r Jugendliche*r in eine
Polizeikontrolle geraten ist und deswegen zu spét zu
einem vereinbarten Termin kommt, dann beginnt hier
der Schutzauftrag des*der Jugendarbeiter*in. Es
entsteht in dem Moment eine professionelle Licke, in



dem er*sie die Situation nicht als rassistische Erfah-
rung erkennt und damit als validen Grund einordnet.
Gleiches gilt, wenn im Jugendtreff z. B. Musik mit an-
tisemitischen Inhalten [duft. Zwar kénnen Jugendar-
beiter*innen nicht alles auf dem Schirm haben. Aber
das Wichtige ist zu wissen, dass es so etwas gibt und
in solchen Situationen adaquat zu reagieren und
nicht in Schockstarre zu verfallen. Wenn sie dies nicht
wissen, mussen sie erkennen, wo sie Unterstltzung
brauchen. Es geht dann darum, Verantwortung zu
Gbernehmen, aktiv zu werden. Dabei kann nicht im-
mer sofort klar sein, was vorgefallen ist. Dann missen
sie bei dem Gegenstand, z. B. der Musik bleiben und
bei den Jugendlichen nachfragen: Welcher Text wur-
de gesungen, warum wurde die Musik gespielt, ging
es um ein abgeschlossenes antisemitisches Weltbild
etc.?

Ein derart sensibles Verhalten scheint noch nicht die
Regel zu sein, haufig wird eher versucht, Vorfalle bei-
seitezuschieben. Die Aufgabe von Jugendarbeiter*in-
nen ist es aber, die Situationen zu Gberprifen und ggf.
aufzukldren. Eine Person aus der Jugendarbeit kann
sich nicht darauf ausruhen zu sagen, sie sei Uberfor-
dert gewesen. Denn wer macht sonst die Arbeit?

An diesem Punkt kommen wir wiederum in die Aus-
bildung in der Sozialen Arbeit oder fir das Lehramt.
Dort brauchen wir Standards, die verhindern, dass
Menschen durch ein Studium gehen kdénnen, ohne
sich z. B. mit Rassismus, Antisemitismus, Gender-
fragen oder Ahnlichem beschéftigt zu haben. Gerade
ein Thema wie Kulturalisierung ware wichtig im Studi-
um der Sozialen Arbeit. Stattdessen wird mit stereo-
typen Beispielen gearbeitet, die — so erscheint es mir
manchmal - inhaltlich aus der Zeit der sogenannten
+Auslanderpddagogik” der 1970er Jahre stammen.

Die Frage der strukturellen Verankerung in der Ju-
gendarbeit ist also vielschichtig: Ein Aspekt ist die di-
rekte Arbeit mit den Jugendlichen, ein anderer ist die
Frage, wie Erwachsene in ihrer professionellen sowie
menschenrechtsorientierten Haltung aufgestellt sein
mussen. Weitere Aspekte sind die Curricula und die
Implementierung von Strukturen flr eine diskrimi-
nierungskritische Lehre. An all diesen Punkten muss
gleichzeitig angesetzt werden.

IDA e.V.: Was fUr Erfahrungen habt Ihr bei Eurer Ar-
beit gemacht, was die Verankerung von Rassismus-
und Antisemitismuskritik in Strukturen der Jugend-
arbeit angeht?

Interview

Ahmad Haschemi: Die Mitarbeiter*innen des ers-
ten ju:an-Projekts haben in den Jahren 2011 bis 2014
direkt in Jugendzentren gearbeitet. Das Ergebnis
war, dass du noch so viel und noch so fruchtbar di-
rekt mit Jugendlichen arbeiten kannst. Sobald die
Jugendlichen und Sozialarbeiter*innen wieder auf
sich gestellt sind, die Jugendarbeiter*innen selbst
aber weder rassismus- noch antisemitismuskritisch
eingestellt sind, ist den Jugendlichen nicht geholfen.
Aus dieser Erkenntnis ist das zweite ju:an-Projekt ent-
standen. Es hat den Fokus auf Multiplikator*innen der
Jugendarbeit verschoben, weil diese ihr Wissen in die
Jugendzentren weitertragen.

Wie in anderen Bereichen auch besteht die Schwierig-
keit, diejenigen zu erreichen, die nicht ohnehin schon
interessiert sind und eine Notwendigkeit sehen, sich
rassismus- und antisemitismuskritisch fortzubilden.
Inzwischen werden wir vermehrt fir Pflichtfortbil-
dungen u. a. der Wohlfahrtsverbdnde zu Themen
wie Alltagsrassismus angefragt. Im Rahmen solcher
Anfragen und Seminare versuchen wir immer unse-
re Themen unterzubringen, was z. B. bedeutet, die
Themen intersektional zu betrachten. Das bedeutet,
Rassismus in Verbindung mit anderen Diskriminie-
rungsformen zu betrachten und deutlich zu machen,
dass z. B. eine junge Frau, die von antimuslimischem
Rassismus betroffen ist, Sexismus anders erlebt als
eine nicht-muslimische weiBe Frau. Genauso versu-
chen wir bei einer Anfrage zu Antisemitismus auch
Rassismus zu thematisieren, um deutlich zu machen,
dass es sich nicht um das gleiche handelt und auch
nicht gegeneinander ausgespielt werden sollte.

Auf die Strukturen einzuwirken, ist hingegen eine
ganz andere Herausforderung. Hier miissen auch Po-
litiker*innen Verantwortung tGbernehmen. Wenn es
darum geht, auf Treffen nach & 78 SGB VIII Qualitats-
standards fir die Jugendarbeit zu erarbeiten, wie in
Niedersachsen oder Berlin, wo es ein Handbuch dazu
gibt, weisen wir immer wieder darauf hin, dass in den
Qualitatsstandards Rassismus und Antisemitismus
thematisiert werden muss, da sonst eine immense
professionelle Licke entsteht. Bei diesen Anldssen
mussen wir regelmafig wiederholen, dass die Aus-
einandersetzung mit Rassismus und Antisemitismus
nicht als Zusatzaufgabe betrachtet werden darf, son-
dern zum professionellen Grundverstandnis gehort.

Ghaffarizad: In dem Moment, in dem sich jemand
eingesteht, etwas mit Antisemitismus und Rassismus
zu tun zu haben, fordert das zur Reflektion des eige-

63




Rassismuskritische Organisationsentwicklung

nen Selbstverstdndnisses und bisherigen Handelns
heraus. Das |6st Verunsicherungen aus und auf Ver-
unsicherungen reagieren viele zundchst mit Abwehr:
Ich behaupte einfach, ich hab damit nichts zu tun und
muss mich dadurch nicht weiter damit beschaftigen.
Und gerade bei Antisemitismus und Rassismus haben
wir es mit Abwehrstrategien des Nicht-Auseinander-
setzens zu tun, die gesellschaftlich verbreitet und
strukturell verankert sind. Das macht es mir natdrlich
umso schwieriger, in einem Gesprach meinem Ge-
genlber die Verbindungen sofort aufzuzeigen. Daflir
braucht es Zeit.

In meinen Workshops zu Antisemitismus bitte ich
manchmal die Teilnehmer*innen fir sich zu reflektie-
ren, welche Bilder, Assoziationen und Emotionen ent-
stehen, wenn sie das Wort , Jude" héren. Hier wird oft
deutlich, dass den meisten nicht-jidischen Personen
stereotype und antisemitisch-codierte Bilder einfal-
len. Oder sie nur die Assoziation ,Holocaust” haben.
Dann konnen wir dariber reflektieren, warum es uns
so geht. Hier merken die Teilnehmer*innen dann
schnell, dass Antisemitismus sehr wohl etwas mit je-
de*m Einzelnen von uns zu tun hat.

IDA e.V.: |hr hattet von der Notwendigkeit eines pro-
fessionellen Selbstverstandnisses gesprochen, des-
sen Bestandteile Rassismus- und Antisemitismuskri-
tik sind. Wie kann so ein Selbstverstandnis verankert
werden und wie drickt sich so eine Verankerung aus?

Ahmad Haschemi: Es muss auf jeden Fall Qualitats-
standards und eine Pflicht geben, diese auch umzu-
setzen. Professionelle Licken dirfen nicht als Einzel-
fall abgetan werden, sondern missen als Symptome
dafiir gesehen werden, dass Qualitatsstandards nicht
eingehalten werden.

Grundsatzlich ist zu fragen, was ein Schutzauftrag
bedeutet. Er bedeutet, dass auch jidische Jugend-
treffbesucher*innen vor Antisemitismus geschutzt
werden. Hierzu gehéren die Intervention einer
Schutzbeauftragten bei antisemitischen Vorfallen
und eine sensible Fallbearbeitung, um Jugendliche
nicht durch unsensible Fragen zu retraumatisieren.

Eine Verankerung ware z. B., dass das Wissen um Ras-
sismus und Antisemitismus usw. Teil der Grundausbil-
dung wird, sodass die Beschaftigung damit nicht an
einzelnen Personen hdngen bleibt. Denn wenn enga-
gierte Mitarbeiter*innen diese Aufgabe ibernehmen,
kann ihre Expertise bspw. durch einen Stellenwech-
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sel wegfallen. Das widerspricht auch der Ethik der
Sozialen Arbeit. Die Ethik der Sozialen Arbeit ist es,
menschenrechtsorientiert mit allen Jugendlichen zu
arbeiten.

IDA e.V.: In Jugendtreffs mit Sozialarbeiter*innen
kann fir die Verankerung gut an das Berufsethos
angeknUpft werden. Aber woran kann eine Veranke-
rung der Themen Rassismus und Antisemitismus in
Jugendverbanden anknidpfen, in denen Menschen
weniger Uber ihren Beruf als vielmehr ehrenamtlich
Uber ihre Interessen Zugang finden?

Ahmad Haschemi: Auf ganz praktischer Ebene wir-
de ich unterscheiden, wo in der Jugendverbands-
arbeit sie tatig sind und wie die grundsatzliche Hal-
tung des Verbandes ist. Es muss eine grundsatzliche
Haltung geben, z. B. keine homofeindlichen Spriche
zuzulassen. Es muss von vornherein schon ein Set-
ting vorhanden sein: Welche Bilder hangen an der
Wand? Welche Spiele werden angeboten? Welche
Kinstler*innen, Musiker*innen oder Fotograf*innen
werden gezeigt? Werden Dinge exotisiert? Das klingt
so banal, aber macht schon sehr viel vom Grundset-
ting aus, in das Ehrenamtliche hineinkommen. Sobald
keine diskriminierende Sprache verwendet wird oder
Bilder an den Wanden eine Vieldimensionalitdt von
Gesellschaft darstellen, macht das schon sehr viel mit
einem Raum.

Wenn Ehrenamtliche in Funktionen aufsteigen, sollten
vorher Gesprache gefihrt und Grundsatze deutlich
gemacht werden, damit Verantwortlichkeit entsteht.
Auch die Juleica ist ein gutes Mittel, um Grundsatze
zu verankern. Eine Juleica-Schulung misste bspw.
grundsatzlich aus einer diskriminierungs- und macht-
kritischen Perspektive gestaltet werden. Das bedeu-
tet zu fragen, welche Sprache oder Bilder verwendet,
was fir Ubungen und Warm-ups gemacht und welche
Lebensrealitdten berilcksichtigt werden und welche
nicht.

IDA e.V.: Geschlechterstereotype werden in Warm-
ups z. B. gerne verwendet.

Ahmad Haschemi: Es gibt eine Ubung, in der die Teil-
nehmenden im Kreis stehen und durch bestimmte Be-
wegungsabfolgen Léwe, Jager und Hawaii darstellen.
~Hawaii" soll stereotypisierend mit einer Bewegung
dargestellt werden, in der wellenférmige Armbewe-
gungen gemacht und dabei die Hiften gekreist wer-
den. Viele wirden denken ,Das ist doch total harm-



los!”. Aber damit werden rassistische und sexistische
Bilder und tradierte Geschlechterklischees aus einer
eurozentrischen Perspektive auf Menschen anders-
wo auf der Welt gefestigt. Genau da missen wir hin-
schauen.

Das hat ganz viel mit Haltung zu tun und damit, als
Jugendverband eine bestimmte Haltung einzufor-
dern, z. B. durch Intervention bei antisemitischen und
rassistischen Aussagen. Wenn Intervention und eine
rassismus- und antisemitismuskritische Raumgestal-
tung wahrgenommen wird, bspw. durch Bicher von
Schwarzen oder jldischen Autor*innen, dann setzt
das eine Grundatmosphdre. Denn das Problem ist
auch zu sehen, wer sich Gberhaupt engagiert und wo-
ran das liegt...

IDA e.V.: Also du meinst, es geht auch darum zu se-
hen, wer in der Jugendverbandsarbeit Gberhaupt an-
kommt?

Ahmad Haschemi: Wenn du Bilder von Menschen an
den Wanden siehst, die etwas mit deiner Lebensreali-
tat zu tun haben, fihlst du dich natirlich viel starker
angesprochen. Ich finde, ein gutes Beispiel sind die
Falken in Berlin, die einen rassismuskritischen Off-
nungsprozess durchlaufen haben. Das Bild der Mit-
glieder unterscheidet sich inzwischen stark z. B. vom
niedersachsischen Landesverband.

Wenn ihr euch z. B. fragt, warum nur bestimmte Ju-
gendliche ins Ehrenamt kommen und andere nicht,
sagen wir: Schaut, welche Lebensrealitaten ihr ver-
tretet und wie euch eine Offnung bereichert. Das darf
aber nicht aus der Motivation heraus entstehen, dass
der Laden sonst nicht Iduft, sondern dass wenn ihr
Lebensrealitdten vertreten und gesellschaftlich fir
alle da sein wollt, auch Angebote fir alle geschaffen
werden missen.

IDA e.V.: Wie sieht es mit den Hauptamtlichen in Ju-
gendverbdnden aus?

Ahmad Haschemi: Im Gegensatz zu Ehrenamtlichen
fallen Hauptamtliche unter Personalentwicklung.
Personalgesprache, Teamsupervisionen und auch Or-
ganisationsentwicklung kénnen aus machtkritischer
Perspektive umgesetzt werden. Organisationsent-
wicklung wird haufig erst eingefiihrt, wenn sich das
Team wegen Personalmangels diversifizieren soll.
Auch wenn das nicht die Motivation ist, aus der ich
finde, dass eine machtkritische Organisationsent-
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wicklung betrieben werden sollte, ist mensch in nut-
zen- und profitorientierten Bereichen mit dieser Mo-
tivation schon weiter gekommen als im Bereich der
Sozialen Arbeit oder im Ehrenamt, wo die Notwendig-
keit leider haufig noch nicht gesehen wird.

Um nachhaltig arbeiten zu kdnnen sind Organisati-
onsentwicklungen, die prozessorientiert arbeiten und
mehrere Jahre dauern sehr gut geeignet, weil die
Verantwortung, sich immer wieder zu Uberprifen,
bei den Beteiligten bleibt. Eine solche Haltung muss
da sein und gleichzeitig von den Schutzbeauftragten
immer wieder Uberprift werden. Worum es geht, ist
tatsdchlich Leute so mitzunehmen, dass sie ihre eige-
ne Verantwortung wahrnehmen.

IDA e.V.: Woran merken Jugendeinrichtungen oder
-verbande, dass sie sich antisemitismus- und rassis-
muskritisch gedffnet haben? Oder anders gefragt:
Wie sdhe eine ideale Einrichtung aus, die Ihr Euch
selbst bauen kénntet?

Ghaffarizad: Ein paar unabgeschlossene Gedanken-
entwdirfe: Die Einrichtung praktiziert Soziale Arbeit
als Menschenrechtsprofession. Den Rahmen ihrer
Arbeit bilden die Antidiskriminierungsgesetze. Sie
vertritt die klare ethische Haltung, Diskriminierung
sowie durch Rassismus und Antisemitismus hervor-
gebrachte unsichtbare Partizipationsbarrieren und
Ausschlusskriterien fir People of Color, Schwarze
Menschen und Juden_Jidinnen auf allen Ebenen
der Einrichtung abzubauen. In ihrem Leitbild sowie
in ihrem offentlichen Auftreten verzichtet sie auf de-
fizitorientierte und diskriminierende Fremdbezeich-
nungen. Stattdessen verwendet sie Selbstbezeich-
nungen, die unterschiedliche Communities flr sich
entwickelt haben. Sie bagatellisiert und banalisiert
Rassismus und Antisemitismus nicht. Kritische Rick-
meldungen bezlglich rassismus- und antisemitismus-
bedingter Barrieren und Ausschliisse werden weder
von der Leitung noch von Kolleg*innen abgewehrt,
sondern ernst genommen und umgesetzt.

Die Einrichtung nimmt eine klare kritische Haltung
zu gegenwartigen Asyl- und Aufenthaltsgesetzen
ein sowie zu allen anderen Gesetzen, die soziale Un-
gleichheit und Diskriminierung begtnstigen und ver-
starken. Anstatt sich vorbehaltlos nach gesetzlichen
Vorgaben zu richten, sucht sie nach (Aus-)Wegen,
um die Mdéglichkeitsraume ihrer jugendlichen Adres-
sat*innen, die durch jene Gesetze eingeschrankt wer-
den, zu erweitern. Sie nutzt ihre institutionelle Hand-
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lungsmacht und ihre eigenen Handlungsrdaume. Diese
nutzt sie auch, um sich politisch 6ffentlichkeitswirk-
sam einzumischen und zu intervenieren. Sie reflek-
tiert dabei fortgehend, wo und auf welche Weise sie
selbst in strukturelle Machtverhdéltnisse eingebettet
ist und welche ihrer eigenen Handlungspraxen magli-
cherweise Ausschluss und Diskriminierung begunsti-
gen. Daflr stellt sie jahrlich gentigend finanzielle und
zeitliche Ressourcen zur Verfligung. Sie ermutigt und
verpflichtet alle Mitarbeitenden dazu, mindestens
zweimal im Jahr einrichtungsinterne Fortbildungen
zu den Themen Antisemitismus, Rassismus, diskrimi-
nierungskritische Soziale Arbeit und Empowerment
im Rahmen der Arbeitszeit zu besuchen. Kolleg*in-
nen mit Antisemitismus- und Rassismuserfahrungen
wird ermdglicht, im Rahmen ihrer Arbeitszeit Empo-
wermenttrainings zu besuchen. Ihnen werden Safer
Spaces zum Austausch untereinander und zur gegen-
seitigen Starkung zur Verflgung gestellt. Mehrmals
jahrlich findet eine antisemitismus- und rassismus-
kritische Teamsupervision statt. Die Einrichtung hat
auch ein Beschwerdeverfahren entwickelt, welches
sowohl den Kolleg*innen als auch den Adressat*in-
nen und Besucher*innen ermdglicht, alle Formen der
Diskriminierung zu melden. Es wird garantiert, dass
auf eingereichte Beschwerden Interventionsmafnah-
men folgen und dass die betroffenen Personen keine
Nachteile durch die eingereichte Beschwerde erleben.

Im Einrichtungsteam und auf Leitungsebene sind
Schwarze Menschen, People of Color und Juden_Ju-
dinnen selbstverstandlich vertreten — und zwar nicht
als ,Token" oder Kronzeug*innen, sondern als Ex-
pert*innen. Sie sitzen nicht auf befristeten Stellen
und auf Elternzeitvertretungen, sondern die Leitung
sorgt fur entfristete Vertrage. Wenn es nicht genug
unbefristete Stellen gibt, werden gemeinsame Pow-
er-Sharing-Strategien entwickelt: Die Kolleg*innen,
die auf unbefristeten Stellen sitzen, sind bereit, ihre
Stunden teilweise oder ganz an judische, Schwarze
und Kolleg*innen of Color mit Rassismus- und Antise-
mitismusexpertise abzugeben, weil es ihnen wichtig
ist, dass dieser Bereich gesichert ist. Oder sie nutzen
ihr Privileg einer entfristeten Stelle, um neue Projekt-
antrage zu schreiben.

Weiter geht es mit den Raumen der Einrichtung: Hier
hangt kein einziges Bild, Poster oder Postkarte, auf
denen People of Color, Schwarze Menschen und Ju-
den_dJudinnen stereotypisiert oder viktimisiert abge-
bildet sind. Stattdessen hangen lberall empowernde
Bilder, Postkarten und Kalenderspriche. Bilder und
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Zitate machen die Geschichte(n), die Perspektiven
und Errungenschaften von People of Color, Schwar-
zen Menschen und Juden_Jidinnen sichtbar. Das
gleiche qilt flr das sonstige pdadagogische Material,
fur alle Flyer, Broschiren und Internetauftritte der
Einrichtung.

Alle in der Einrichtung arbeitenden Kolleg*innen sind
sensibilisiert flr die Formen, Funktionen und Wirkun-
gen von Rassismus und Antisemitismus. Intersektio-
nalitat ist ihnen ein Begriff und sie sind dazu in der
Lage, intersektionelle Diskriminierungen zu erkennen
und darauf zu reagieren. Sie haben eine klare Hal-
tung gegenliber antisemitischen und rassistischen
Auperungen und Handlungen, die andere an den Tag
legen. Auch Witze und ,,das war doch nur ein bléder
Spruch” bleiben nicht unkommentiert.

In der Begegnung mit Jugendlichen verflgen die Ju-
gendarbeiter*innen Uber die Kompetenz, die eigenen
rassistisch und antisemitisch gepragten Wahrneh-
mungsschablonen selbstkritisch zu reflektieren und
zu dekonstruieren. Sie reflektieren ihre eigene Macht-
position die sie aufgrund ihres institutionellen Status
oder ihrer Klassenzugehdérigkeit, aufgrund von Ras-
sismus, Adultismus, Ableismus, Patriarchat und He-
terosexismus besitzen und nutzen ihre Macht gegen-
Uber den Jugendlichen nicht aus. Sie betrachten die
Jugendlichen nicht durch eine Defizitbrille, sondern
durch eine Ressourcenbrille. In keinem Augenblick
fallt der Satz , Das ist in deren Kultur so". Stattdessen
werden die Jugendlichen in ihren vielfaltigen Mehr-
fachzugehorigkeiten und Identitatsaspekten wahrge-
nommen und adressiert. Die Jugendlichen haben den
Raum und die M&glichkeit, sich selbst zu bezeichnen
und sich selbst zu positionieren. Sie werden nicht
fremdbezeichnet und sie werden nicht fremdpositio-
niert. Mehrsprachigkeit wird wertgeschatzt. Niemand
wird aufgefordert, das eben mit der*dem besten
Freund*in Besprochene auch ,,nochmal auf Deutsch
zu sagen, damit es alle verstehen.” Wenn Jugendli-
che ihre Diskriminierungserfahrungen schildern, neh-
men die Jugendarbeiter*innen sie ernst und arbeiten
diese mit den Jugendlichen zusammen auf. Dabei
wissen sie um ihre Grenzen. Wenn sie selbst nicht in
der Position sind, dass sie angemessen unterstitzen
kénnen, wissen sie, wo und bei wem die Jugendlichen
weitere Unterstitzung erhalten kdnnen. Wenn unter
den Jugendlichen antisemitische, rassistische, klas-
sistische, sexistische, homo- und transfeindliche oder
ableistische AuBerungen fallen, beziehen die Jugend-
arbeiter*innen klar Stellung und widersprechen. Da-



bei achten sie darauf, nicht die Person zu problemati-
sieren, sondern das Gesagte. Die Unterstiitzung von
Betroffenen in dem Raum hat dabei immer Vorrang.
Die Jugendarbeiter*innen achten auch immer darauf,
keine Hierarchie der Diskriminierungserfahrungen zu
erzeugen. Sie férdern und ermutigen die Jugend-
lichen zu einem solidarischen Miteinander und zur
Solidaritat mit allen Betroffenen von antisemitischer,
rassistischer, klassistischer, sexistischer, homo- und
transfeindlicher und ableistischer Gewalt.

Jugendarbeit wird von den Jugendlichen gestaltet,
die Pdadagog*innen unterstitzen und geben Impul-
se — nicht andersherum. Bei der Gestaltung des pa-
dagogischen (Freizeit-)Angebots werden madgliche
Teilnahmebarrieren fir Schwarze, jidische und Ju-
gendliche of Color stets mitreflektiert und abgebaut.
Regelmafig werden auferdem Empowerment-Work-
shops fur betroffene Jugendliche ausgerichtet. Die-
se werden auch durchgefihrt, wenn sich nur vier Ju-
gendliche angemeldet haben. Denn die vier kbnnen
als Multiplikator*innen fungieren. Und beim nachs-
ten Mal melden sich vielleicht schon acht Jugendli-
che an.

Ahmad Haschemi: Ich wiirde noch hinzufligen, dass
auf die Verwendung einer diskriminierungsarmen
und gendersensiblen Sprache geachtet wird, die
nicht-bindre und transgeschlechtliche Menschen ein-
schliefft. Es geht um eine Sprache, bei der reflektiert
wird, dass es unndétig ist, einen Menschen zu mar-
kieren und dadurch zu verandern. Wir sind in einer
Gesellschaft aufgewachsen, in der durch Sprache
Ausgrenzung geschieht. Und ja, es ist anstrengend
fir viele Leute, aber es ist etwas, das auch gelernt
werden kann. Fahrradfahren war auch am Anfang
anstrengend, aber das wurde auch gelernt und man
kann es. Es gibt auch das Argument: ,,Aber es ist doch
so abschreckend fir Leute und dann machen sie es
erst gar nicht.” Ja, aber ich halte es fir kein valides
Argument dafir, einen Grofteil der Menschen auszu-
schliefen.

Ein weiterer Punkt ware, dass im Team ganz unter-
schiedliche Lebensrealitaten und Personen vertreten
sind, die aufgrund ihrer Position in der Gesellschaft
ein situiertes Wissen haben. Da geht es nicht um die
Zusammenstellung eines ,Bilderbuchs” von einer
Schwarzen, einer jlidischen und einer muslimischen
Person, sondern darum, dass die Institution sich Ge-
danken dariber macht, wie und wen sie einstellt. Je
vieldimensionaler das Team aufgestellt ist, was Le-
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bensrealitdten angeht, desto sicherer werden sich
Besucher*innen der Einrichtung flhlen.

An dieser Stelle geht es mir nicht darum zu sagen,
in einem idealen Laden gibt es keinen Rassismus und
Antisemitismus mehr — das ist natlrlich ein langfristi-
ges Ziel, sondern darum, beides benennen und damit
umgehen zu kdnnen. Wenn z. B. eine Theater-AG ins
Theater geht und eine Inszenierung vom , Kaufmann
von Venedig" anschaut, die superantisemitische Ste-
reotype enthdlt, oder wenn es im Theater zu Black-
facing kommt, sollte das im Anschluss thematisiert
werden. Wir kénnen Jugendliche nicht vor etwas
schitzen, was in unserer Gesellschaft so inhdrent
ist. Unser Auftrag sollte es sein, darauf zu achten,
dass Jugendliche lernen, solche Themen anzuspre-
chen. Dies kann u.a. durch den selbstverstandlichen
Umgang mit Beschwerden von Vorbildfunktionen
geschehen: Menschen in verantwortungsvollen Posi-
tionen kdnnen darauf achten, dass Rassismus- oder
Antisemitismuserfahrungen nichts Schamhaftes sind
und eine Beschwerde nicht als ,,halb so wildes Genér-
gel" abgetan wird. Damit sollte es dann selbstver-
standlich werden, darliber sprechen zu kdnnen und
gemeinsame (Umgangs-)L&sungen zu finden.

IDA e.V.: Was flr eine Rolle messt Ihr Empowerment
beim Offnungsprozess in einer Einrichtung oder ei-
nem Jugendverband zu?

Ahmad Haschemi: Ich wirde sagen, dass es total
wichtig ist, wenn es in einer Organisationsentwick-
lung z. B. rassismus- und antisemitismuskritische
Workshops gibt, dass die Prozessbegleiter*innen vor-
her die Erfahrungswerte in Bezug auf Rassismus und
Antisemitismus Uberprifen. Menschen, die Rassismus
und Antisemitismus erfahren, benétigen einen ande-
ren Workshop bzw. eine andere Auseinandersetzung
damit als Leute, die keine Rassismus- und Antisemi-
tismuserfahrungen machen. Wahrend letztere einen
rassismuskritischen Workshop mit einer kritischen
Perspektive auf sich selbst und ihre eigenen Vorteile
bekommen, bedarf es fir Leute, die Rassismus und
Antisemitismus erfahren, einen Workshop, in dem
sie Starkung erleben und in dem sie sich die alltag-
lichen Auseinandersetzungen in einem geschutzten
Rahmen vergegenwadrtigen kdnnen. Es gehért zum
Teambuilding, getrennte Rdume zu akzeptieren, weil
sie eine Gruppe nicht trennen, sondern starken.

Wenn es dieses Bewusstsein nicht gibt, wird davon
ausgegangen, dass alle Leute mit den gleichen Her-
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angehensweisen und den gleichen Voraussetzungen
diesen Job machen, was aber nicht der Fall ist: Ju-
dische Mitarbeiter*innen werden im Team plétzlich
als Expert*innen flr erinnerungskulturelle Themen
oder den Nahost-Konflikt angesprochen, Schwarze
Mitarbeiter*innen sollen sich zusatzlich zur Debatte
Uber rassistische Sprache in Kinderblchern dufern.
In gemeinsamen Workshoprdumen passiert so et-
was immer, immer, immer wieder. Deswegen ist es
so wichtig, dass es als Teil einer macht- und diskri-
minierungskritischen Arbeit die M&glichkeit getrenn-
ter Raume gibt. Diese sind fur alle gut: Weie Mitar-
beiter*innen kdnnen unter professioneller Anleitung
Uber Unsicherheiten sprechen, ohne dass das andere
Teammitglieder verletzt. Menschen mit Rassismus-
oder Antisemitismuserfahrung kénnen ihre Inhalte,
Emotionen und Perspektiven thematisieren, tGber die
sie sich sonst nicht trauen zu sprechen, weil dies im
Team Widerstande hervorruft.

Bei den Raumen fir WeiBe wirde ich allerdings nicht
von Empowerment sprechen, weil das ein zentraler
politischer Begriff ist, bei dem es um einen macht-
kritischen Ansatz geht zur Selbstermachtigung und
Starkung Schwarzer Menschen und von PoC. Das Be-
wusstsein ist wichtig, dass auch diese Rdume ein ganz
wichtiger Teil des Teambuildings sind. Sie ermdgli-
chen judischen, Schwarzen und Kolleg*innen of Color
sich in professionellen Rahmen auszutauschen sowie
weiflen Kolleg*innen zu verstehen, dass es genauso
ihre Verantwortung ist, bei bestimmten Themen eine
kritische Haltung zu zeigen, z. B. in Form einer Inter-
vention bei Kinderblchern mit rassistischer Sprache
in der eigenen Einrichtung. Darin zeigt sich die Wirk-
samkeit von Empowerment und Powersharing.

Wenn Empowerment und Powersharing Teil der Per-
sonalpolitik ist, liegt der Mehrwert bei allen. Das
kann sich z. B. darin ausdriicken, dass eine weif3
positionierte Person es Ubernimmt, anzusprechen,
dass sie bestimmte Blcher in der Einrichtung nicht
haben mdchte, weil sie rassistische Bilder beinhal-
ten. Powersharing bedeutet jedoch nicht als ,,white
Saviour” ungefragt Dinge zu Ubernehmen, sondern
in kollegialen Gesprachen gemeinsame Strategien
zu entwickeln. So kann der Gefahr, in Paternalismus
abzugleiten, entgegengetreten werden. Wenn es ein
Angebot von Empowerment-Rdumen fiir Schwarze,
judische und Kolleg*innen of Color und rassismuskri-
tischen Rdumen fir weifle Kolleg*innen gibt, hilft dies,
Uberhaupt erst zum Powersharing statt zum Pater-
nalismus zu kommen. Diese Gefahr wiirde ich sehen,
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wenn es nicht das Bewusstsein gdbe, dass es sich bei
Empowerment und Powersharing um politische Akte
statt persodnlicher Praferenzen oder Gefallen handelt.
Man muss von der persénlichen Ebene wegkommen
und verstehen, dass es um politische und professio-
nelle Handlungen geht, flir die wir uns entscheiden.
Aus dieser Perspektive betrachtet ist Powersharing
ein Werkzeug, um mit Kolleg*innen gemeinsam ge-
gen Rassismus und Antisemitismus vorzugehen.

Ghaffarizad: In meinem Verstandnis ist eine antise-
mitismus- und rassismuskritisch ausgerichtete Ein-
richtung immer zugleich auch eine empowerment-
orientierte Einrichtung. Empowerment ist die andere
Seite der Medaille der Antisemitismus- bzw. Rassis-
muskritik. Ich kann das eine gar nicht ohne das an-
dere denken. Wie sich Empowerment rassismus- und
antisemitismuskritisch aufziehen ldsst, da méchte ich
gar nicht so viel erganzen, sondern auf die tolle Hand-
reichung verweisen, die meine Kolleg*innen bei ju:an
geschrieben haben und in der schon viel Kluges und
Wichtiges zu dem Thema steht: ,,Einen Gleichwertig-
keitszauber wirken lassen. Empowerment in der Offe-
nen Kinder- und Jugendarbeit verstehen.”

Doch zwei Aspekte, die mir sehr wichtig sind, méch-
te ich hier noch erwdhnen: Seitdem ich mich selbst
mit Empowerment beschéftige, fallt mir auf, dass
der Begriff seit einiger Zeit in allen méglichen Zu-
sammenhangen verwendet wird, um Selbststarkung
oder Selbstentfaltung zu zelebrieren. Letzteres ist
ja auch gar nicht falsch, darum geht es auch bei Em-
powermentarbeit aus einer rassismus- und antise-
mitismuskritischen Perspektive. Doch es fehlen zwei
wichtige Aspekte: Erstens richtet sich Empowerment
an Menschen und Communities, die durch strukturel-
le Machtverhdltnisse seit langem Marginalisierungs-
und Unterdrickungserfahrungen machen. Und nicht
z. B. an den*die weiBe*n padagogische*n Leiter*in
einer Jugendeinrichtung, der*die nach einer Projekt-
antragsphase ein Burnout hat. Das ist zwar auch mies
und er*sie braucht Unterstitzung, aber eben kein
Empowerment. Der zweite Punkt ist, dass durch die
breite Verwendung des Begriffs die politische Dimen-
sion von Empowerment mehr und mehr in den Hinter-
grund rdckt. Dabei entstand der rassismuskritische
Empowermentansatz mafgeblich in den Schwarzen
Blrger*innen- und Frauen*rechtsbewegungen in den
USA der 1960er, in den Unabhdngigkeitsbewegungen
in den ehemals kolonisierten Landern sowie inner-
halb von migrantischen Kadmpfen in Deutschland. Sie
alle hatten klare politische Visionen und stellten poli-



tische Forderungen. Sie entwickelten Handlungs- und
Widerstandsstrategien, um sich innerhalb marginali-
sierter und unterdrickter Communities der eigenen
Ressourcen und Starken als politische Akteur*innen
(wieder) bewusst zu werden und um sich selbst-
bestimmt aus gesellschaftlichen Unterdriickungs-
verhdltnissen zu befreien. Das eigentliche Ziel von
Empowerment war es nicht, individuelle Selbstwirk-
samkeit des Einzelnen in einem neoliberalen Sinne
zu férdern, sondern Empowermentarbeit geht einher
mit der Vision einer gerechteren, einer solidarischen
und einer von Unterdrickungsstrukturen befreiten
Gesellschaft. Das sollten wir nicht vergessen.

Interview
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Golschan Ahmad Haschemi ist Kulturwissenschaft-
lerin, Performerin und Referentin fir rassismus- und
antisemitismuskritische Bildung. Seit 2015 arbeitet sie
fir die Amadeu Antonio Stiftung im Projekt »ju:an«
Praxisstelle antisemitismus- und rassismuskritische
Jugendarbeit. Sie performt, forscht und lehrt an den
Schnittstellen klnstlerischer, politischer und wis-
senschaftlicher Diskurse um Dominanzverhaltnis-
se, machtkritische Perspektiven und widerstandige
Handlung(sstrategi)en. lhre Theorie und Praxis ist
basiert im queer-Feminismus, (Anti-)Rassismus, Post-
kolonialismus und Empowerment.

Maisha Maureen Auma ist Erziehungswissenschaftle-
rin und Geschlechterforscherin und seit April 2008
Professorin fir Kindheit und Differenz (Diversity
Studies) an der Hochschule Magdeburg-Stendal. Seit
Oktober 2014 ist sie Gastprofessorin an der Hum-
boldt-Universitat-Berlin, am Zentrum fir transdiszi-
plindre Geschlechterstudien und am Institut flr Erzie-
hungswissenschaften. lhre Forschungsschwerpunkte
sind Diversitat in Bildungsmaterialien in Ost- und
Westdeutschland, sexualpddagogisches Empower-
ment fir Schwarze Menschen und People-of-Color
in Deutschland, Kritische Weipseinsforschung, Kind-
heitsforschung, Intersektionalitdt im Kontext von
Critical Race Theory und Rassismuskritik. Seit 1993
ist sie aktiv bei Adefra, Schwarze Frauen in Deutsch-
land.

Sebastian Bickerich leitet das Referat Presse und
Politische Planung bei der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes. Nach Stationen im Bundesprasidialamt
und beim ,Tagesspiegel” wechselte der Journalist
und Diplom-Politologe 2011 ins Bundesfamilienminis-
terium. Er lebt in Berlin.

Ali Fathi ist Kommunikationswissenschaftler und hat
beim Zentrum fir Antisemitismusforschung an der
TU Berlin promoviert. Er ist als systemischer Coach
und macht- und rassismuskritischer Organisations-
entwickler freiberuflich unterwegs.

Andreas Foitzik ist Geschaftsfiihrer von adis e.V.
Tubingen und Trainer, Berater und Autor im Feld der
Diskriminierungskritik und Migrationspadagogik. Er
ist einer der des Netzwerk Rassismuskritische Migra-
tionspddagogik.
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Kiana Ghaffarizad ist Kulturwissenschaftlerin. Bis
Ende 2019 war sie Referentin fir Erwachsenenbil-
dung bei der »ju:an«-Praxisstelle antisemitismus- und
rassismuskritische Jugendarbeit der Amadeu An-
tonio Stiftung. Derzeit arbeitet sie als freiberufliche
Bildungstrainerin zu den Themen Antisemitismus,
Rassismus, diskriminierungskritische Soziale Arbeit
und Empowerment. Parallel promoviert sie an der Uni
Vechta zu Rassismuserfahrungen in psychotherapeu-
tischen Settings. Kontakt: kiana.ghaffarizad@®mail.uni-
vechta.de

Timo Galbenis-Kiesel (weif, er) lebt in Grop Kreutz/
Brandenburg und arbeitet freiberuflich als Trainer, Be-
rater und Prozessbegleiter fir rassismus- und macht-
kritische Veranderungsprozesse. Er leitet Jahres-
gruppen fur weife Menschen zur Auseinandersetzung
mit Privilegien und Powersharing. Aktuell engagiert
er sich bei Havel Kranich e.V. fr den Aufbau eines in-
klusiven und traumasensiblen Lernortes fir person-
liche und gesellschaftliche Transformation. Kontakt:
www.galbenis-kiesel.de. Jamie Schearer-Udeh und
Timo Galbenis-Kiesel bieten zusammen immer wieder
Weiterbildungen flr interne sowie externe rassismus-
kritische Prozessbegleiter*innen an und sind offen fur
Kooperationsanfragen von Trdgern, die gerne eine
solche Weiterbildung organisieren mdchten.

Birgit Jagusch ist Professorin fir Soziale Arbeit und
Diversitat an der TH KdlIn. Sie hat Sozialwissenschaf-
ten studiert und lange in der rassismuskritischen Bil-
dungsarbeit und Interkultureller Offnung in Praxis
und Lehre gearbeitet.

Tobias Linnemann, geb. 1980 in Minden, lebt in Bre-
men, ist Diplom-Pddagoge und Theaterpddagoge und
aktiv als freiberuflicher Referent der politischen Bil-
dung bei der Bildungswerkstatt Migration & Gesell-
schaft. Er bietet Seminare an zu den Schwerpunkten
kritische Auseinandersetzung mit Rassismus und
weif3-Sein, Antisemitismus, politisch-historische Bil-
dung, Erinnerung von NS-Geschichte und geschlech-
terreflektierende Jungenarbeit. In dem Themenfeld
hat er Artikel und Bildungsmaterialien veréffentlicht.
Zudem promoviert erim Promotionsprogramm Migra-
tionsgesellschaftliche Grenzformationen an der Uni
Oldenburg. Kontakt: t.linnemann®@bildungswerkstatt-

migration.de



Toan Nguyen ist freiberuflich als Bildungsreferent,
Coach und Organisationsberater tatig. Seine Themen-
schwerpunkte sind: Antidiskriminierung, Diversity
und Empowerment. Er bewegt sich in den Bereichen
Bildung, Kultur, Entwicklungspolitik und Verwaltung.
Er hat in Bielefeld Diplom Padagogik studiert und lebt
in Berlin.

Jamie Schearer-Udeh (Schwarz, sie) arbeitet als
freie Beraterin und Trainerin. Sie ist mehrfache Co-
Grinderin von selbstorganisierten Initativen von und
fir Menschen of Color. Ihre politische Arbeit begann
sie 2011 bei der Inititative Schwarze Menschen in
Deutschland (ISD). Ihre Kernthemen bei der ISD waren
Racial Profiling, Blackfacing, Kinderblicher und Ras-
sismus sowie netzwerken und Community-Aufbau.
2014 ist sie Mitbegrinderin des Europdischen Netz-
werk Menschen afrikanischer Herkunft — ENPAD, wel-
ches selbstorganisiert fir die Rechte Schwarze Men-
schenin Europa einsteht. 2018 hat sie das Leadership
Programm Working on our Power - WOOP fir
nicht-bindre, trans* und cis Frauen in Europa mit ins
Leben gerufen. lhre Arbeit als freie Beraterin und
Trainerin reflektiert ihre politische Laufbahn. Sie fo-
kussiert sich auf Themen wie Anti-Rassismus, Inter-
sektionalitat, Leadership sowie Empowerment und
Selbstwirksamkeit marginalisierten Gruppen. Sie lebt
in Berlin und London. Kontakt: http://jamieschearer.

com. Jamie Schearer-Udeh und Timo Galbenis-Kiesel
bieten zusammen immer wieder Weiterbildungen fir
interne sowie externe rassismuskritische Prozessbe-
gleiter*innen an und sind offen flir Kooperationsan-
fragen von Trdgern, die gerne eine solche Weiterbil-
dung organisieren mochten.

Autor*innenbeschreibungen

Ali Sirin ist Diplom-Sozialwissenschaftler, Antirassis-
mus- und Diversitdts-Trainer. Er arbeitet beim Planer-
laden e.V.in Dortmund.

Susanne Spindler ist Professorin fir Soziale Arbeit
und Migration an der Hochschule Disseldorf im Fach-
bereich Sozial- und Kulturwissenschaften. lhre Ar-
beitsschwerpunkte sind Migration/Flucht und Soziale
Arbeit, kommunale Migrationspolitiken; Rassismus,
Ungleichheiten und Geschlecht. Sie lebt in K&In.

Dr.in Anna Aleksandra Wojciechowicz, geb. 1982 in
Szczecinek/Polen, ist Erziehungswissenschaftlerin
und Erwachsenenbildnerin. Seit Januar 2019 ist sie
Projektleitung des Refugee Teachers Program am
Zentrum fur Lehrerbildung und Bildungsforschung
an der Universitat Potsdam. Schwerpunkte ihrer
Forschung und Lehre bilden empirische Arbeiten zu
Themen: Bildung, Schule, Zugdnge zur Hochschule,
Lehrer/innen-Bildung in der Migrationsgesellschaft
und Rassismuskritik. Kontakt: wojciechowicz@uni-

potsdam.de

Fidan Yiligin, geb. 1969 in Pazarcik/Turkei, lebt in Bie-
lefeld und ist Diplom-Sozialpddagogin. Sie ist sowohl
Lehrbeauftragte an der Universitat Bielefeld und der
Fachhochschule Bielefeld, als auch Freiberuflerin zu
den Themengebieten der Migration, Rassismus, Em-
powerment und Traumaarbeit. Im Themenfeld der
Madchenarbeit, Empowerment und Migrantenselbst-
organisationen wurden bereits mehrere Artikel ver-
offentlicht. Sie arbeitet beim Jugendamt und ist Frei-
beruflerin. Kontakt: fyiligin@yahoo.de
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Die Vielfalt-Mediathek des IDA e.V.

Dokumentation, Information und Nachhaltigkeit. Bildungs-
materialien fiir Demokratie, Anerkennung und Vielfalt

Lokales Engagement gegen Rassismus, Beratung zum
Thema Rechtsextremismus, Empowermentstrategien
und Demokratieerziehung in der Kita — zahlreiche zivil-
gesellschaftliche Projekte, die sich solchen Aufgaben
widmen, werden durch das Bundesprogramm ,,Demokra-
tie leben!” des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend geférdert.

Die Projekte haben eine Vielzahl von Materialien er-
stellt: Bilcher, Broschiren, Arbeitshilfen, Filme, aber
auch Webportale, Spiele und Musik. Fir andere Projekt-
trager, Multiplikator_innen sowie Interessierte sind das
Wissen und die Kompetenzen, die in den einzelnen Pro-
jekten erworben worden sind, eine unschatzbare Hilfe
fur die (Fort-) Entwicklung wirksamer Strategien gegen
Rechtsextremismus und Rassismus.

Um die Projektmaterialien einer interessierten Offentlich-
keit zur Verfligung zu stellen und die Nachhaltigkeit der
Projekte zu sichern, recherchiert und archiviert die Viel-
falt-Mediathek des Informations- und Dokumentations-
zentrums fur Antirassismusarbeit e.V. (IDA) seit 2006 Ma-
terialien aus den jeweils aktuellen Bundesprogrammen.

Das Themenspektrum reicht von Pravention und Inter-
vention bei Rechtsextremismus, Rassismus, Antisemitis-
mus, antimuslimischem Rassismus, Homo-, Trans*- und
Inter*sexuellenfeindlichkeit, religiosem Fundamentalis-
mus Uber Migration und Migrationsgeschichte bis hin zu
Rassismuskritik, Interkulturellem Lernen, Diversitat und
Demokratiepdadagogik.

Zudem bietet die Vielfalt-Mediathek ein Magazin mit
Podcasts und Expertisen an, die Uber Entwicklungen in
den Themenfeldern berichten und entsprechende Hin-
tergrundinformationen liefern. Das Informationsange-
bot umfasst auferdem eine Datenbank zur priméaren und
sekundadren Rechtsextremismus- und Rassismuspraven-
tion (Wissens- und Konzeptpool), die Erkenntnisse und
Erfahrungen aus entsprechend geférderten Projekten
der Bundesprogramme biindelt.

Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf dem Serviceangebot
fur die Nutzer*innen. Durch Anfragen kann die Viel-
falt-Mediathek passgenau auf die speziellen Bedirfnisse
der Nutzer*innen abgestimmte Materialpakete zusam-
menstellen.
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