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Vorwort

Struktureller, insti-
tutioneller und indi-
vidueller Rassismus,
dessen Verstarkun-
gen und spezifische
Wirkmachtigkeiten
in unterschiedlichs-
ten Verwobenheiten
sind  gesellschaft-
licher Alltag.

In den letzten Mo-
naten wurde beson-
ders mit Blick auf
die USA vermeintlich viel Uber Rassismus gespro-
chen. Damit einher ging haufig eine Selbstversiche-
rung, dass es hierzulande nicht so schlimm sei. Auch
der ausgesprochene Wunsch bspw. in Talkshows bei
personlichen Geschichten von rassismuserfahre-
nen Menschen und im Effekt beim Konsum dieser
Geschichten stehenzubleiben ldsst sich an vielen
Beispielen auch innerhalb von Organisationen fest-
machen. Trotz Studien und unzéahliger Berichte Uber
Effekte von u.a. Rassismus lassen sich wiederholen-
de und ahnliche 6ffentliche und innerinstitutionelle
Diskussionen oder Beurteilungen beobachten. Im
Rahmen einer rassismuskritischen Organisations-
analyse moégen derartige Muster der ,, Aufarbeitung”
allerdings andere Bedeutung erlangen als intendiert.

Wahlweise wird in diesen Fallen mit Uberraschung,
Unglaube oder Schock reagiert, ohne dass mindes-
tens im Sinne der Menschenrechtskonventionen und
entsprechender Handlungsempfehlungen angemes-
sene Konsequenzen die Folge waren. Eine ressour-
cenbindende dauerhafte Wiederholung ineffektiver
und unprofessioneller Reaktionen verhindert, auf
ausschliefende, dehumanisierende oder systemer-
haltende Prozesse, auf gesellschaftliche oder institu-
tionelle Strukturen konsequent und nachhaltig im Sin-
ne einer professionellen Verantwortung reagieren zu
kdnnen oder zu mussen. Eine Professionalisierungs-
aufgabe zeigt sich bspw., wenn in einer Organisation
Rassismus zu einem unendlich neuen Thema filr die-
jenigen ohne Rassismuserfahrungen gemacht wird.
Sie zeigt sich, wenn einem rassistischen ,Vorfall”
zundchst nicht mit einem professionellen diskriminie-
rungskritischen Beschwerdemanagement, welches
alle Beteiligten spezifisch in die pddagogisch-profes-
sionelle Transformationsarbeit einschliept, begegnet

wird oder werden kann und die Kritik, Analyse und
Emotionen der Hinweisgebenden (Beschwerde) nicht
als angemessene Mafnahme fir die Gleichstellungs-
arbeit (arbeits-)rechtlich und lernend im Sinne der
Organisationsentwicklung aufgenommen und aufge-
arbeitet wird. Diskriminierungskritisch Prozesse und
Strukturen zu erschittern sowie strukturelle und
institutionelle Beglnstigung von Diskriminierungen
abzubauen und zu verhindern, ist in der Praxis ein
fachlicher Anspruch. Die Strategie, den ,Einzelfall"
als eine vorrangige Analysebrille und Feld der profes-
sionellen Bearbeitung heranzuziehen, ist wenig effek-
tiv, nicht nachhaltig und sie belastet die individuelle
und kollektive professionelle Arbeit innerhalb einer
Organisation. ,Einzelfdlle" zeichnet aber dartber hi-
naus eine Tendenz aus, schlieflich sich anhdaufende
spezifische und kollektive Erfahrungen aufzudecken.

Die Verhandlung des ,Einzelfalls” als das unendlich
Neue flhrt hingegen zu immer wieder gleichen Dis-
kussionen und einem Umgang, bei dem bspw. der
eigentlichen Bearbeitung der Beschwerde, den in-
dividuellen Auswirkungen, mdglichen Reparationen
und in die Zukunft gedachten strukturellen Verande-
rungen wenig oder keine Ressourcen zur Verfligung
gestellt werden. Auch deshalb héren wir nach Ras-
sismusvorfallen die ewig gleichen Statements oder
sehen in Talkshows dhnlichen Gesprachen und Erkla-
rungen zu.

Das gesellschaftliche und institutionelle Sprechen
Uber und folglich die Bearbeitung von bspw. Rassis-
mus muissen im Sinne einer umfassenden antidiskri-
minierenden Praxis in der Lage sein, dessen Komple-
xitdt und seine Verwobenheiten zu erfassen, diesen
nicht losgelést von Geschichte und Raum zu verhan-
deln und nicht zu entpolitisieren.

Sonst kénnen wir Rassismen lediglich in Facetten
oder Teilaspekten begegnen, und entsprechende
angemessene Maf3nahmen zu entwickeln muss fehl-
schlagen — mindestens in dem Sinne, dass diese nur
einigen und nicht allen zugutekommen. Eine Kultur
der Besprechbarkeit ist mehr als die Kompetenz, das
bdse R-Wort Uber die Lippen zu bringen; Besprech-
barkeit speist sich u.a. aus Wahrnehmungskompe-
tenz, Wissen, Methoden- und Handlungskompetenz.
Sie fuft auf der Anerkennung, dass Rassismus ein
allgegenwartiges, strukturelles und soziales Problem
ist, und umfasst eine Analysekompetenz, die ange-



Vorwort

messene MaPBnahmen gegen Rassismen, Antisemi-
tismus, Ableismus, Adultismus, Transfeindlichkeit
und alle weiteren Formen von Diskriminierungen in
den unterschiedlichsten Intersektionen in aller Kom-
plexitat ermdglichen und Uber haufig zu einfachen
Formeln verkommene Begriffe wie Inklusion, Vielfalt
usw. hinausgehen. Erst aus der Besprechbarkeit he-
raus ist die angemessene intersektionale rassismus-
kritische Bearbeitung und damit eine antirassistische
Arbeit moglich.

Wandel kommt weder durch ein wenig Diversifizierung
des Teams noch durch einzelne Rassismuserfahrene
in sogenannten hdheren Positionen oder einzelne Be-
auftragte. Rassismuskritische Organisationsentwick-
lung und damit Verdanderungen von Kultur, Werten
und Normen einer Organisation im Sinne von Gleich-
stellung braucht mehr als zwei, drei Mainahmen. Un-
sere Organisationsentwicklung muss auperdem pro-
fessionell, strukturell und von padagogisch-ethischen
Grundprinzipien geleitet sein. Organisationen sollten
eine Bereitschaft zeigen, sich grundsatzlich neu auf-
stellen und dabei weder ahistorisch noch unpolitisch
vorgehen. Ein Wille zu revolutiondren Erschitterun-
gen und die Bereitschaft zu lebenslangem Lernen
sind unbedingt von Vorteil.

Dass nun der zweite IDA-Reader zur rassimuskriti-
schen Arbeit erscheint, ist in diesem Sinne des le-
benslangen Lernens ein gutes Zeichen. In dieser Bro-
schire soll das Konzept einer Rassismuskritischen

Offnung weiter herausgearbeitet werden, um die
Beschaftigung mit Rassismus als gesellschaftlichem
Verhdltnis und den Realitaten der Migrationsgesell-
schaft als Querschnittsaufgabe und Qualitatsmerk-
mal in Jugendverbdnden zu etablieren bzw. Anst6fe
im Sinne des lebenslangen Lernens bereitzustellen.

Saraya Gomis, Each One Teach One (EOTO) e. V.

Each One Teach One (EOTO) e. V. ist ein commu-
nity-basiertes Bildungs- und Empowerment-
Projekt in Berlin. Im Jahr 2012 gegrindet, eroff-
nete der Verein im Marz 2014 als Kiez-Bibliothek
seine Turen und ist seither ein Ort des Lernens
und der Begegnung. EOTO setzt sich gemeinsam
mit anderen Organisationen fir die Interessen
Schwarzer, Afrikanischer und Afrodiasporischer
Menschen in Deutschland und Europa ein.

www.eoto-archiv.de

Das EOTO Kompetenzzentrum Anti-Schwarzer
Rassismus ist eine Bildungs- und Beratungs-
einrichtung mit dem Schwerpunkt auf Anti-
Schwarzen Rassismus (ASR), Empowerment
und Diskriminierungspravention.

https://kompetenzzentrum-asr.de
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EinflUhrung

Rassismuskritik als Querschnittsaufgabe

und Reflexionspraxis

von Sebastian Seng und Nora Warrach

.Warum habt |hr im ersten Band Uber Rassismus-
kritische Offnung die Einleitung mit dem Zitat von
Susan Arndt, einer weifen Wissenschaftlerin begon-
nen?”, sind wir von einer Schwarzen Kollegin nach
Erscheinen des ersten dieser beiden IDA-Reader zur
Rassismuskritischen Offnung gefragt worden (siehe
Interview mit Chima Ugwuoke in diesem Band, S. 78).
Antworten darauf haben wir viele, eine Diskussion
hieriber kann interessant verlaufen und viele weitere,
neue Facetten zum Komplex » Rassismuskritik eroff-
nen und trotzdem: Wdren das nicht auch schon Ab-
wehrstrategien? Ja, wir hatten einen Menschen of Co-
lor zitieren kénnen und vielleicht auch sollen. Warum
machen wir das hier in der Einleitung transparent?
Weil wir nicht nur in der Arbeit nach auf3en, sondern
auch mit Blick nach innen beobachten, dass wir in der
Auseinandersetzung mit Rassismuskritik und den zu-
gehdrigen Reflexionsschleifen immer wieder auf (ei-
gene) blinde Flecken stofien.

Zu diesen Reflexionsschleifen gehért auch die Ausei-
nandersetzung mit der Frage, warum wir Rassismus
fokussieren. Warum benennen wir nicht auch die
antisemitismuskritische Offnung, was ist mit » anti-
muslimischem Rassismus und wie verhdlt es sich
mit » Gadjé-Rassismus? Machen wir diese und wei-
tere Phanomene durch die Begriffsfokussierung auf
Rassismus unsichtbar? Im ersten Band wurde be-
sonders im Interview mit Golschan Ahmad Haschemi
und Kiana Ghaffarizad von der ju:an-Praxisstelle der
Amadeu-Antonio-Stiftung (2019, 60) deutlich, dass
die parallele Auseinandersetzung sowohl mit Rassis-
mus als auch mit » Antisemitismus notwendig ist
und Antisemitismus aus vielfdltigen Grinden nicht
unter Rassismus subsumiert werden kann: Hierzu
zahlen die unterschiedlichen historischen Entwick-
lungen (kolonialer Rassismus auf der einen Seite,
die Shoah auf der anderen Seite), die die zugrunde-
liegenden Differenzen der Rolle von Macht und die
divergierenden Bilder, Stereotype, Vorurteile und
Ausgrenzungs- sowie Zuschreibungspraktiken ge-
pragt haben. Der mitunter grépte Unterschied, der
als Erkldrung fir eine getrennte Analyse und Bear-

beitung von Antisemitismus und Rassismus benannt
werden kann, ist die Verteilung von Macht: Wahrend
Menschen mit Rassismuserfahrungen als unterlegen
eingeordnet werden, wird jidischen Menschen im An-
tisemitismus Ubermaéchtigkeit zugesprochen, die mit
Verschwdrungsmythen Gber geheime Weltherrschaft
und Einflussnahme auf Finanzmarkte, Medien und Po-
litik einhergeht. Wir verwenden Rassismus in diesem
Reader als Arbeitsbegriff fir abstrakte Mechanismen,
die sich je nach historischem und gesellschaftlichem
Kontext auf unterschiedliche Weise konkretisieren: in
antischwarzem, antiasiatischem, antimuslimischem,
antislawischem, Gadjé-Rassismus und Rassismus ge-
gen indigene Menschen (vgl. Miles 1991, 109f. und 112;
Hall 2000, 11).

In der Einleitung zu diesem zweiten Band zur Rassis-
muskritischen Offnung méchten wir erst einen Blick
darauf werfen, was eigentlich Kritik und Rassismus
bedeuten, um den Begriff und die Perspektive der
Rassismuskritik zu scharfen. In einem zweiten Schritt
werden wir von diesem theoretischen Gertst ausge-
hend den Bogen zur Jugend(verbands)arbeit unter
der Fragestellung spannen, warum Rassismus ein
Querschnittsthema fur Jugendverbande sein sollte.
AbschlieBend stellen wir die Inhalte des vorliegenden
Readers vor, die den ersten Band erganzen.

1. Kritik — Rassismus — Rassismuskritik

Zurzeit bezeichnen sich alle méglichen Menschen als
kritisch: als regierungskritisch, religionskritisch, me-
dienkritisch, asylkritisch, migrationskritisch oder co-
ronakritisch. Mit solchen Selbstbeschreibungen wird
haufig ein grundsatzliches Misstrauen gegentber
demokratischen Institutionen und Prozessen euphe-
mistisch verkleidet. Im Rahmen der Rassismuskritik
geht es jedoch nicht um eine Kritik um der Kritik wil-
len. Vielmehr zeichnet sich Rassismuskritik durch ein
menschenrechtsorientiertes Kritikverstandnis aus:
. Critical' does not mean destructive, but only willing
to examine what we sometimes presuppose in our
way of thinking and that gets in the way of making
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the world more livable" (Judith Butler).? Rassismus-
kritik hat den Anspruch, das Versprechen der Men-
schenrechte fir alle Menschen bedingungslos und in
vollstandiger Weise einzuldsen. Rassismuskritik steht
damit in der Tradition von Bewegungen, die die Frei-
heit und Gleichheit der Menschen in einem fortlaufen-
den demokratischen Prozess immer weiter vertiefen
mochten. Rassismuskritik ist also radikal im besten
Sinne des Wortes.

Gleichzeitig erkennt die Kritik am Rassismus, die Ras-
sismuskritik, an, dass Menschen nicht auferhalb der
Verhaltnisse stehen, die sie kritisieren (vgl. Messer-
schmidt 2014, 49f.). Insofern ist Rassismuskritik keine
akademische Selbstbeschéaftigung, sondern beinhal-
tet den Aufruf, gemaf der eigenen Kritik zu handeln.
Rassismuskritik geht mit einer Perspektivverschie-
bung einher: Der Blick wird auf jede einzelne Person
in jeder Rolle und jeder Funktion sowie auf jede Insti-
tution und Organisation selbst gerichtet. Es geht um
das verinnerlichte, rassifizierte Wissen, die eigenen
rassistischen Verhaltens- und Denkmuster; es geht
darum, inwiefern die eigenen Handlungen unabhdangig
von ihrer Motivation die rassifizierte Verteilung ge-
sellschaftlicher Macht und Mdéglichkeiten aufrechter-
halten oder dazu geeignet sind, diese abzubauen; und
darum, diese Zusammenhdnge zu reflektieren, sich
bewusst damit auseinanderzusetzen und fir die ent-
sprechenden Diskurse zu 6ffnen. Zusammengefasst
steht Rassismuskritik also fir eine Kritik, die nicht
bereit ist, ihre eigenen Prinzipien preis zu geben, und
die darauf abzielt, dass Menschen durch die Voraus-
setzungen des eigenen Denkens und Handelns ,,nicht
dermafen regiert [...] werden" (Foucault 1992, 12).

Wie wir auf Organisationen und ihre Offnungs- und
Veranderungsprozesse schauen, wird mafgeblich
von unserem Rassismusverstandnis bestimmt. Dabei
kénnen verschiedene Muster der Distanzierung und
Abwehr zur Anwendung kommen, die allesamt dazu
fihren, dass Rassismus als Ausnahme, Einzelfall,
geistige Verirrung oder Randphdnomen erscheint
(vgl. Messerschmidt 2010).

1 . Kritisch* meint nicht destruktiv, sondern lediglich bereit zu sein,
das in Frage zu stellen, was wir in unserer Art zu denken manch-
mal voraussetzen und das verhindert, die Welt lebenswerter zu
machen.”

2 https://news.berkeley.edu/2012/09/12/butler-wins-adorno-prize/,
letzter Aufruf: 03.09.2020

Rassismus existiert jedoch gerade deshalb, weil das
im Zuge der Aufklarung durchgesetzte Postulat der
universellen Gleichheit aller Menschen auf fortdau-
ernde soziale Ungleichheit trifft. Diese Diskrepanz ist
und bleibt erkldrungsbedurftig, zumal sie dem Selbst-
bild demokratisch verfasster Gesellschaften und der
meisten in diesen Gesellschaften lebenden Menschen
widerspricht (vgl. Terkessidis 2004, 107f.; Scherr
2016, 8f.). Rassismus ist im gesellschaftlichen Wissen
und in sozialen Strukturen verankert und stellt eine
gesellschaftliche Normalitat dar. Denn den meisten
Menschen sind die Unterscheidung in ,,zugehérig”
und ,,nichtzugehorig” sowie die Merkmale gelaufig,
mit deren Hilfe Menschen auf der einen oder anderen
Seite verortet werden. Insofern sind alle Menschen in
der Bundesrepublik den kategorisierenden und hie-
rarchisierenden Mechanismen und Strukturen von
Rassismus ausgesetzt. Auf diese werden wir im Fol-
genden eingehen, um zu verdeutlichen, inwiefern sie
einzelne Menschen und Organisationen be_treffen.

Zu diesem Zweck knlipfen wir an die Analyse von Ras-
sismus als einem , Apparat” (Terkessidis 1998, 255f.)
mit vier unterschiedlichen Dimensionen an: Dies sind
1.) die Dimension des rassistischen Wissens, 2.) die Di-
mension der sozialen Praktiken des Ausschlusses und
im Umkehrschluss auch des Einschlusses, 3.) die Di-
mension der sozialen Ungleichheit und der damit ver-
bundenen Ausstattung mit differenzierender Macht
sowie 4.) die Dimension des Subjekts bzw. der Orga-
nisation, die im Zentrum des Dreiecks stehen, das die
ersten drei Dimensionen bilden.

2. Ein- und Ausschlussmechanismen

4, Subjekt

1. Rassistisches Wissen 3. Soziale Ungleichheits-

und Machtverhéltnisse

Abbildung 1: eigene Darstellung
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Einflihrung

Rassistisches Wissen

Der Begriff des Wissens bezieht sich auf die Arten
und Weisen, wie Menschen ihre Lebenswelten und
-realitédten sinnvoll ordnen und ihnen Bedeutungen
zuschreiben, wie sie andere Menschen klassifizieren
und deren Verhaltensweisen dadurch zu erkléaren ver-
suchen. Wissen bezieht sich hier also auf die Art zu
denken. Was damit gemeint ist, illustriert der franzo-
sische Philosoph Michel Foucault mit einer Passage
aus einer Kurzgeschichte des argentinischen Schrift-
stellers Jorge Luis Borges. Darin erwahnt Borges
»einel...] gewissel[...] chinesischel...] Enzyklopadie’, in
der es heifit, daf3 ,die Tiere sich wie folgt gruppieren:
a) Tiere, die dem Kaiser gehoren, b) einbalsamierte
Tiere, ¢) gezahmte, d) Milchschweine, e) Sirenen, f) Fa-
beltiere, g) herrenlose Hunde, h) in diese Gruppierung
gehorige, i) die sich wie Trolle gebarden, k) die mit
einem ganz feinen Pinsel aus Kamelhaar gezeichnet
sind, I) und so weiter, m) die den Wasserkrug zerbro-
chen haben, n) die von weitem wie Fliegen aussehen"
(zit. nach Foucault 2015, 17).

Die schiere Absurditat dieser Einteilung stellt die
scheinbare Universalitdt des eigenen Denkens in Fra-
ge. Das Zitat verweist auf die Grenzen des eigenen
Denkens, macht sie sichtbar und eréffnet dadurch
die Mdglichkeit, sie zu Uberschreiten. Es verdeutlicht,
dass die Ordnung der sozialen Welt, wie sie uns in
unseren alltdglichen Kategorisierungen entgegen-
tritt, nicht einfach so ist, wie sie ist, sondern dass die
Dinge flr uns erst durch eine ,,Landkarte” einen Sinn
erhalten. Die Kategorien, mit denen wir sprechen,
sind Teil eines Klassifikationssystems, mit dessen
Hilfe Menschen sortiert und an ihren gesellschaftli-
chen Platz verwiesen werden. Klassifikationssysteme
haben Folgen fir Menschen, die in Abhangigkeit von
den eigenen Prinzipien kritisiert werden mussen (vgl.
die Ausflihrungen Uber Rassismuskritik).

Das qilt auch fiur die Wissensdimension von Rassis-
mus. Deshalb ist es, wie der franzdsische Philosoph
Etienne Balibar feststellt, ein Fehler, anzunehmen,
,daf es ausreichen wirde, die Menschen zum Nach-
denken zu bringen, um den Rassismus zurlckzudran-
gen. Dabei geht es darum, die Denkweise zu veran-
dern, und das ist das Schwierigste von der Welt"
(Balibar/Wallerstein 1990, 266). Das betont auch
der britische Sozialwissenschaftler Stuart Hall, wenn
er schreibt: Rassismen ,,sind dann am wirksamsten,

wenn uns nicht bewusst ist, dass der Art, wie wir eine
Aussage formulieren und zusammenbauen, ideolo-
gische Pramissen zugrunde liegen, und wenn es so
aussieht, als seien unsere Formulierungen schlichte
Beschreibungen dessen, wie die Dinge sind” (Hall
2000, 152).

Wenn also rassistische Pramissen und Behauptungen
als unhinterfragte Vorannahmen in Aussagen oder
Begriffe eingehen und zu einer quasi natirlichen Dar-
stellung werden, ist es mdglich, rassistische Aussa-
gen zu formulieren, ohne dass die rassistischen Vor-
annahmen tUberhaupt jemals ins Bewusstsein dringen
mussten. In diesem Falle wdre Rassismus normali-
siert. Die Aufgabe der Rassismuskritik besteht dann
darin, rassistisches Wissen zu entnormalisieren.

Hierzu ein Beispiel: In den letzten etwa zwei Jahren
haben zahlreiche Medien die Verschwdrungserzahlung
vom ,,Grofen Austausch” als solche problematisiert.
Dabei scheint es so, als ob allein dieser Hinweis schon
genigt, um die Botschaft der Erzahlung zu diskreditie-
ren. Der verschwérungsmythische Gehalt der Erzah-
lung ist zwar ein wichtiger Aspekt, selten bis gar nicht
wird allerdings ihr rassistischer Kern hinterfragt: Denn
sie basiert auf der rassistischen Annahme biologisch
und / oder kulturell homogener Vélker. Ein ,Bevolke-
rungsaustausch” in diesem Sinne ist — um es deutlich
zu sagen — nicht méglich, da weder homogene Volker
existieren noch Menschen anhand biologischer und /
oder kultureller Merkmale eindeutig solchen Gruppen
zugeordnet werden kdnnen.> Solange diese Voran-
nahmen aber nicht hinterfragt werden, sondern die
Verschwdérungserzdhlung nur als ,angebliche” apo-
strophiert wird, wird sie implizit als prinzipiell mdglich
anerkannt und damit der ihr inhdrente Rassismus re-
produziert. Ahnliches liepe sich in Bezug auf die Ver-
wendung von Begriffen wie ,,Islamisierung” (vgl. Shoo-
man 2016, 12) oder ,,Uberfremdung” konstatieren.

Wie ldsst sich nun die Struktur rassistischen Wis-
sens beschreiben? Fir sie ist der Prozess der Ras-
sifizierung wesentlich, weil in ihm Kategorisieren,
Stereotypisieren und Hierarchisieren miteinander
verschmelzen. Der deutsche Rassismusforscher und

3 Das Beispiel schliept nicht das Selbstbestimmungsrecht von Vél-
kern aus, das u. a. vor Vereinnahmung schiitzt. Vélker sind jedoch
politische und keine natirlichen Einheiten, als solche werden sie
aber in der Verschworungserzahlung des ,,Groen Austauschs”
gesehen.
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Psychologe Mark Terkessidis definiert: ,,Im Prozess
der Rassifizierung wird einerseits mittels bestimmter
Merkmale eine Gruppe von Menschen als natirliche
Gruppe festgelegt und gleichzeitig wird die Natur die-
ser Gruppe im Verhaltnis zur eigenen Gruppe formu-
liert. Die beiden Vorgdnge innerhalb des Gesamtpro-
zesses stltzen sich dabei gegenseitig. Die Kriterien
der NatUrlichkeit der Gruppe helfen, ihre Natur mit-
zuformulieren, und die Formulierung ihrer Natur un-
terstreicht ihre Natirlichkeit" (Terkessidis 1998, 77).

Rassifizierung meint also erstens den Prozess, in dem
Menschen anhand von sichtbaren oder unsichtbaren
biologischen, sozialen, kulturellen oder imagindaren
Merkmalen unterschieden werden (Kategorisierung
oder Differenzierung). Solche Merkmale kénnen z. B.
die zugeschriebene ,Hautfarbe”, religiése Praktiken,
Kleidung oder Symbole sein. Menschen werden unter
Rackgriff auf diese Merkmale in Kategorien eingeteilt,
die sich immer wieder natirlich oder quasi-natlrlich
aus sich selbst heraus reproduzieren. Bestimmte
Merkmale werden also durch Rassifizierung mit ei-
ner Bedeutung aufgeladen: Sie werden als Zeichen
fur ,, Abstammung” und eine Gruppenzugehdrigkeit
interpretiert. Solche Denkfiguren spielen bspw. eine
Rolle, wenn angenommen wird, dass einem Menschen
seine muslimische Religiositat aufgrund seines dupe-
ren Erscheinungsbildes angesehen werden koénne
oder sie der Person zwangslaufig durch die Familie
mitgegeben werde, unabhdngig von der Selbstiden-
tifikation der markierten Person (vgl. das Beispiel am
Ende dieses Abschnitts).

Rassifizierung umfasst zweitens den Vorgang der Ste-
reotypisierung, mit dem — wie Terkessidis schreibt —
,die Natur dieser Gruppe im Verhaltnis zur eigenen
Gruppe formuliert” (Terkessidis 1998, 77) wird. Mit
den Kategorisierungsmarkern werden kollektive , Kul-
turen”, ,Mentalitaten”, ,Intelligenz”, charakterliche
Eigenschaften, Fahigkeiten, Verhaltensweisen usw. so
verknupft, dass diese kollektiven Eigenschaften als na-
tlrliches Wesen der konstruierten Gruppen erscheinen.

Mittels Stereotypisierung werden ,die Anderen” als
.abweichend”, ,unzivilisiert”, ,primitiv”, ,gewaltta-
tig”, ., kriminell”, ,,sexuell Gbergriffig” usw., kurz: als
bedrohlich beschrieben (Damonisierung). ,,Den Ande-
ren” werden teilweise auch ,,positive” Eigenschaften
unterstellt (» Exotisierung, Idealisierung und Roman-
tisierung), die aber nicht weniger entmenschlichende

Folgen haben, weil auch sie unterschwellig behaup-
ten, dass ,wir” ,verninftiger”, ,fleifiger” oder ,zivi-
lisierter” sind als ,sie”. ,Die Anderen” werden also
immer im Verhdltnis zum ,eigenen” als Abweichung
bestimmt, woraus sich wiederum das Selbstbild als
implizite Norm konturiert.

Warum bestimmte Eigenschaften mit einer Gruppen-
zugehdorigkeit verbunden sein sollen, wird einerseits
biologisch begriindet. Solche Erklarungen und Denk-
figuren werden ,,biologistisch” genannt. Andererseits
finden sich Erkldrungen, die auf eine abstrakte ge-
meinsame , Kultur”, eine geteilte , kulturelle Identi-
tat”, ,Mentalitdten” oder die Religion zuriickgreifen,
um konkretes Verhalten oder Fremdzuschreibungen
zu erklaren. Im einen Fall wird ein zu erklarendes (zu-
geschriebenes) Verhalten also mit geteilten biologi-
schen, im anderen Fall mit geteilten kulturellen Eigen-
schaften begrindet. Sie werden auf ein imaginares
.Wesen" — , die Kultur” — zurlckgefihrt, die alle Mit-
glieder der hergestellten sozialen Gruppe teilen und
die damit eine Art gemeinsame ,Natur” darstellt. Zu-
gehorigkeit und Verhalten sind dann an bestimmten
Merkmalen erkennbar (Essenzialisierung) und von
.Natur” aus vorgegeben (Naturalisierung).

Mit dem Prozess der Rassifizierung ist unaufléslich die
Bewertung, also die Hierarchisierung der hergestell-
ten sozialen Gruppen, verbunden. Denn einerseits
transportieren die Kategorisierungsmerkmale selbst
immer bereits eine Wertung. Andererseits werden
stereotype Zuschreibungen (wie Kriminalitat, Grau-
samkeit usw.), die offen werten, ebenfalls als Erken-
nungszeichen herangezogen. Darlber hinaus liegt in
der Wahl des Bewertungsmapstabs bereits ein Akt
der Macht, z. B. wenn die kapitalistische Entwicklung
.westlicher” Gesellschaften als einziges legitimes Mo-
dell angenommen, damit als Norm gesellschaftlicher
Entwicklung gesetzt und andere danach bewertet
werden (vgl. Rommelspacher 1995, 17-20; Hall 1994,
170-178); wenn Frauenrechte instrumentalisiert wer-
den, um ,den Anderen” Sexismus zu unterstellen und
dadurch soziale Ungleichheiten und Ausschlisse zu
legitimieren; oder wenn — wie im Zuge der Aufklarung
— das volle Menschsein an die Eigenschaft der Ver-
nunft gekoppelt, diese aber » BIPoC* abgesprochen
wird (vgl. Eggers 2009, 59-61).

Neben der Hierarchisierung sind auch andere Pro-
zesse in die Rassifizierung eingelagert: So beinhal-
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tet Rassifizierung, dass einer homogen dargestellten
LWir"-Gruppe jeweils eine oder mehrere homogen
dargestellte Fremdgruppen gegenilbergestellt wer-
den, wobei sich die Zugehdrigkeit gegenseitig aus-
schliept. Dieser Prozess ist in der postkolonialen
Theorie in Anlehnung an Edward Said als Othering
bezeichnet worden (vgl. Said 2003, 1-7). Denn durch
Kategorisieren, Dichotomisieren, Homogenisieren,
Stereotypisieren und Essenzialisieren werden Men-
schen erst zu ,,Anderen” gemacht, die sich grundle-
gend von ,,uns” unterscheiden. Diese Prozesse zeigen
sich in einer Szene, die Mohamed Amjahid beschreibt:

,Bei einem Gesprdch begann ich neulich eher neben-
bei und ohne wirklich dartber nachzudenken einen
Satz mit den Worten: ,Ich als Atheist..." Ich kann mich
nicht mehr daran erinnern, wie der Satz weiterging,
daflir aber noch sehr deutlich an die Reaktion meines
Gegenubers. ,Sie ein Atheist? Und das, obwohl Sie
aus einer muslimischen Familie kommen?* Ich nick-
te ein wenig verwundert. ,Wooooow! Muslime sind
ja meistens total fanatische Menschen’, fuhr er fort.
Erst jetzt begriff ich, worauf er hinauswollte, und er-
widerte trocken, dass ich gar kein Moslem sein kon-
ne, wenn ich ein Atheist sei. Er lachte und erklarte,
dass er meine Einstellung zum Glauben erst einmal
verdauen misse, dass er es aber ,toll' finde, dass ich
dem Islam so kritisch gegenlberstiinde. ,Danke, aber
das ist kein Grund zu feiern’, antwortete ich daraufhin
genervt, ,und Sie werden bestimmt dariber hinweg-
kommen, inschallah' (Amjahid 2017, 51).

Rassistische Praxis

Mit der Hilfe von rassistischem Wissen werden Hand-
lungen (soziale Praktiken) gerechtfertigt, die ,be-
stimmte Gruppen vom Zugang zu materiellen oder
symbolischen Ressourcen ausschliefen” (Hall 2000,
7) und umgekehrt die fraglos Dazugehdrigen beim
Zugang zu diesen Ressourcen bewusst oder unbe-
wusst, absichtlich oder unabsichtlich beginstigen.
Auf diese Weise wird ein kollektiver Unterschied zwi-
schen ,ihnen” und ,,uns” Uberhaupt erst real herge-
stellt: ,,Die Differenz ist eben kein Ergebnis von unter-
schiedlichen, primordialen Zugehorigkeiten, sondern
wird durch eine aktive Diskriminierung erst erzeugt
—es geht also um einen Prozess der Differenzierung”
(Terkessidis 2004, 173).
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Nach Maisha Auma funktioniert Rassismus als Praxis
auf vier Ebenen, die rassistisches Wissen in rassisti-
sche Praktiken umsetzen: In der (1) Rassifizierten Mar-
kierungspraxis wird eine Person aufgrund eines will-
kirlich herausgegriffenen Merkmals als Abweichung
zur weifen Norm markiert. Dieser Unterschied wird in
der (2) Naturalisierungspraxis mit einer vermeintlich
natirlichen Eigenschaft verknipft. Diese Eigenschaft
ist eine deutliche Abgrenzung zur weifen Norm, die in
der (3) Hierarchisierungspraxis immer die oberste Po-
sition innehat. Von diesen Wirkebenen ausgehend wer-
den (4) Ausgrenzungspraxen abgeleitet, die sich bspw.
in Gesetzen niederschlagen (vgl. Eggers 2009, 56f.).

Solche Handlungen lassen sich wiederum auf unter-
schiedlichen Ebenen ansiedeln: auf der interaktionalen,
derinstitutionellen und der gesellschaftlich-kulturellen.

Die interaktionale Ebene bezieht sich auf verbale
und nicht-verbale Handlungen. Rassismus auf der
interaktionalen Ebene kommt daher durch Vorstel-
lungen von Zugehorigkeit oder Nicht-Zugehorigkeit,
Zuschreibungen und Haltungen zum Ausdruck. Durch
die zwischenmenschliche Interaktion werden somit
Aus- und Einschlisse vollzogen (vgl. Gomolla 2017,
250f.).

Institutioneller Rassismus ist sehr komplex und daher
schwierig zu erfassen, weil i.d.R. zundachst nur seine
Effekte sichtbar werden. Die Effekte beschreiben eine
dauerhafte, systematische und regelmapig relative
Benachteiligung zwischen Mitgliedern sozialer Grup-
pen, die nicht im Einzelfall begriindet und statistisch
erwartbar sind. Um diese Effekte zu erklaren qgilt es zu
zeigen, wie Organisationen Menschen kategorisieren
bzw. an soziale Kategorisierungen wie Ethnizitat, ,,Kul-
tur”, Nationalitat usw. ankntpfen und diese mit Bedeu-
tung versehen; wie sie dadurch fir das Funktionieren
der Organisation relevante Informationen ableiten und
mit benachteiligender Wirkung fir BIPoC* Ressourcen
zuteilen oder vorenthalten. Mechanismen instituti-
onellen Rassismus mussen fur jede Organisation ge-
sondert betrachtet werden, da sie von der konkreten
rechtlichen Einbettung und der formellen und infor-
mellen Ausgestaltung einer Organisation abhdngen
(vgl. Gomolla 2017, 251) und Gomolla/Radtke 2009, 15).

Institutioneller Rassismus folgt einerseits aus der
Anwendung und Durchsetzung formeller Gesetze,
Regeln, Vorschriften und Verfahren. Andererseits
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ergibt er sich aus der Anwendung informeller bzw.
,ungeschriebener Gesetze", Regeln, Normen, Sitten,
Traditionen und Verfahren. In seiner direkten Form
erlauben formelle und informelle Regeln eine gezielte
Unterscheidung und Ungleichbehandlung von fraglos
Dazugehorigen und Nicht-Dazugehérigen. In seiner
indirekten Variante sind es formelle und informelle
Handlungsmuster und Regeln der Gleichbehandlung,
die in den Mitgliedschafts- und Teilhabebedingungen
einer Institution eingeschrieben sind, bei Entschei-
dungen auf alle gleichermaffen angewandt werden,
aber auf BIPoC* diskriminierende Wirkung entfalten
(Gomolla/Radtke 2009, 15 und 264). Rassismus ist im
letztgenannten Fall also das Ergebnis einer Gleichbe-
handlung, die die unterschiedlichen Voraussetzungen
von Personen nicht berdcksichtigt, bspw. wenn mus-
limische oder judische Feiertage bei der Terminpla-
nung im Arbeits- oder Bildungskontext nicht mitge-
dacht werden (vgl. das Beispiel auf S. 16).

Begrindungen fir solche institutionellen Handlun-
gen dienen im Nachhinein dazu, die getroffenen
Entscheidungen zu legitimieren. Dabei wird auf bio-
logistische oder kulturalistische Zuschreibungen und
Argumente zurlckgegriffen. Die diskriminierenden
Folgen der Entscheidungen werden den Betroffenen
dadurch selbst zur Last gelegt und letztlich naturali-
siert. Meistens erfolgt der Ruckgriff auf kulturalisti-
sche Argumentationen, da diese gesellschaftlich sehr
viel anschlussfahiger sind und daher eher 6ffentliche
Akzeptanz fur Entscheidungen generiert werden
kann (Gomolla/Radtke 2009, 264-266).

Eine weitere Form von institutionellem Rassismus ist
der sogenannte Seiteneffekt-Rassismus (Seiteneffekt-
Diskriminierung, vgl. Gomolla/Radtke 2009, 44). Er
bezeichnet das Phdnomen, dass direkte oder indirek-
te Diskriminierungen in einem sozialen Bereich zu in-
stitutionellem Rassismus durch Gleichbehandlung in
einem anderen sozialen Bereich fihren kénnen. Aus
einer Benachteiligung im Bildungssystem kdnnen sich
bspw. Benachteiligungen bei der Arbeitssuche, bei
Entlohnung und Befdrderung ergeben, die dann wie-
derum zu Nachteilen bei der Wohnungssuche fihren,
wo Vermieter*innen vermeintlich neutral Wohnungen
nach der finanziellen Situation der Wohnungssuchen-
den vergeben. Uber den Topos der ,,Ghettobildung”
wird dieser Prozess des institutionellen Rassismus als
kulturalistische Argumentation den Betroffenen an-
gelastet, als freiwillige Selbstsegregation hingestellt

und damit die Verantwortung der selbstverstandlich
Dazugehdrigen ausgeblendet.

Wenn rassistische Diskriminierungen in der Vergan-
genheit diskriminierende Wirkungen in der Gegenwart
entfalten, dann wird — als eine weitere Form von ins-
titutionellem Rassismus — von einer past-in-present-
Diskriminierung bzw. von einem past-in-present-Ras-
sismus (vgl. Gomolla/Radtke 2009, 44) gesprochen.
Dies kann einerseits auftreten, wenn neutrale Normen
und Handlungen systematisch die Effekte vergange-
ner rassistischer Diskriminierungen aufrechterhalten,
obwohl ihre rassistische Begriindung langst widerlegt
oder entfallen ist (z.B. das Fortwirken biologischer
Rassekonstruktionen in Praktiken des Racial Profi-
ling). Andererseits kann es vorkommen, dass BIPoC*
zwar Uber die erforderlichen Fahigkeiten und Quali-
fikationen verflgen, aber nicht die institutionell in-
korporierten Kriterien derjenigen erfillen, die in der
Vergangenheit immer routinemapig die Positionen in
der Organisation ausgefillt haben. Dies ist z.B. der
Fall, wenn ein Schwarzer Rezeptionist in einem Ho-
tel mit der Begriindung entlassen oder ins Backoffice
versetzt wird, dass sein Anblick fir die Kund*innen
zu ungewohnt sei. Hier geht es also auch um Tradi-
tionen, die weitergefiihrt werden, ohne ihren rassis-
tischen Ursprung oder ihre Wirkungen zu beachten.

Von der gesellschaftlich-kulturellen Ebene von Ras-
sismus wird gesprochen, wenn sich Zugehdrigkeits-
ordnungen, Zuschreibungen und die Wertigkeit von
rassifizierten Gruppen in kulturellen Erzeugnissen
niederschlagen: in Medien, Werbung, Literatur, The-
ater, Gemadlden, Musik, Textkanons, Schul- und Kin-
derblchern, sozialen Rollen, Ritualen, Sprache, Tra-
ditionen u. v. m. Die vermittelten Bilder beziehen sich
auf gesellschaftlich akzeptierte Norm- und Wertvor-
stellungen, also darauf ,wer ,normal’ ist, wer dazu
gehort, wer fir wichtig genommen wird und welche
gesellschaftlichen Gruppen dber anderen stehen”
(Pates u. a. 2010, 37).

Ein wichtiger Aspekt ist auf dieser Ebene die sym-
bolische Hierarchisierung von rassifizierten sozialen
Gruppen. Sie dufert sich u. a. dadurch, dass bestimm-
te Menschengruppen sprachlich herabgewdirdigt und
ausgegrenzt werden, sie v.a. in sozial wenig aner-
kannten Rollen und Positionen dargestellt werden
und gesellschaftliche Vielfalt einseitig oder mangelnd
dargestellt wird, ,,z. B. durch das Weglassen oder Ig-
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norieren bestimmter Positionen und Lebensweisen
im offentlichen Diskurs" (Pates u. a. 2010, 37f.).

Auf gesellschaftlich-kultureller Ebene dupert sich Ras-
sismus in den unterschiedlichsten Auspragungen: Er
zeigt sich in Strafennamen, Gebdauden und Denkma-
lern, die Kolonialverbrechern gewidmet sind; in Kos-
timen, die rassistische Stereotype vermitteln oder
die die Kolonialvergangenheit verherrlichen; in Kin-
derliedern wie ,,Ein Mann, der sich Kolumbus nannt"",
.Alle Kinder lernen lesen” oder ,,Drei Chinesen mit
dem Kontrabass” (vgl. Wolter 2016); in Praktiken wie
dem Blackfacing, das erfunden wurde, um sich dber
Schwarze Menschen lustig zu machen und sie herab-
zuwurdigen; in normalisierten rassistischen Fremdbe-
zeichnungen; in einem Kinderbuch, in dem asiatische
Menschen den klassischen Rassentheorien entspre-
chend mit ,,gelber Hautfarbe" dargestellt werden (vgl.
Dolling 2018) und in der Entwicklung der Migrations-
diskurse in Deutschland, in denen immer wieder auf
rassistische und defizitorientierte Differenz-, Konkur-
renz- und Bedrohungskonstruktionen zurtickgegriffen
wurde und wird (vgl. Farrokhzad 2019, 6f.).

Die Ebenen des interaktionalen, institutionellen und
gesellschaftlich-kulturellen Rassismus sind stets
miteinander verknUpft. Damit es bspw. zur instituti-
onellen Benachteiligung von BIPoC* auf dem Woh-
nungsmarkt kommt, missen einzelne Personen
diskriminierende Entscheidungen treffen. Diese Ent-
scheidungen kénnen auch von kulturell veranker-
tem stereotypem Wissen beeinflusst sein, wahrend
sie gleichzeitig kulturell verankerte Bilder Uber ,die
Anderen” reproduzieren. Um die Verknlipfung dieser
drei Ebenen zu bezeichnen, sprechen Czollek u.a.
(2019, 25-28) von strukturellem Rassismus.

Rassifizierte Sozialstruktur
und Machtverteilung

Von strukturellem Rassismus wird haufig auch dann
gesprochen, wenn rassistische (Nicht-)Handlungen
dazu fuhren, dass in einer Gesellschaft Lebenschan-
cen, Macht, Einfluss, » Reprasentation u.v.m. ent-
lang der Unterscheidung in BIPoC* und weif3e Men-
schen ungleich verteilt sind und diese Verteilung eine
historische Kontinuitdt aufweist. Die Sozialstruktur
[asst sich dann als rassifiziert bezeichnen.
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In dieser Dimension geht es um die gesellschafts-
strukturierenden materiellen und symbolischen ras-
sistischen Wirkungen von Praktiken. Diese lassen sich
anhand unterschiedlicher Aspekte beschreiben und
analysieren. Nguyen (2014, 20) schlagt bspw. vor,
die sozialstrukturellen Folgen von Rassismus entlang
folgender Aspekte zu beschreiben: 1.) Verteilungs-
gerechtigkeit bezieht sich darauf, wie der Zugang zu
Ressourcen wie formalen Bildungstiteln, Wohnraum,
Gesundheitsversorgung, Arbeit, Sicherheit, Partizipa-
tion usw. verteilt ist. 2.) Anerkennungsgerechtigkeit
bezieht sich auf die Frage, wie Anerkennung sozial
verteilt ist. Sie umfasst, Méglichkeiten, als zugehdorig
anerkannt zu werden, in gesellschaftlich anerkann-
ten Rollen, Situationen und Kontexten aufzutreten
und sich selbst und die eigene Lebensrealitat frei von
Stereotypen reprasentiert zu sehen (vgl. Auma 2019).
3.) Insofern hdngen Anerkennungs- und Reprédsentati-
onsgerechtigkeit eng miteinander zusammen. In die-
ser Dimension wird gefragt, inwiefern in sozialen Zu-
sammenhdngen wie Organisationen oder Netzwerken
tatsachlich BIPoC* vertreten sind, — in welchen Positi-
onen und Funktionen? — und wer die M&glichkeit hat,
sich selbst zu reprdsentieren und mit den eigenen An-
liegen gehort zu werden. 4.) Gleichberechtigung und
Gleichbehandlung: In dieser Dimension wird betrach-
tet, wie Rechte und die Méglichkeiten, sie in Anspruch
zu nehmen und zu verwirklichen, verteilt sind.*

In teils sich Uberschneidender Weise werden im
Social-Justice-Ansatz die durch Rassismus verur-
sachten Machtasymmetrien entlang von Verteilungs-,
Anerkennungs-, Befdhigungs- und Verwirklichungs-
gerechtigkeit untersucht (vgl. Czollek u. a. 2019, 24f.,
193-195, 198-201).

Aus der Verteilung von Ressourcen, Anerkennung,
Reprasentation und Rechten resultieren je nach Po-
sitionierung unterschiedliche Mdéglichkeiten, rassis-
tisches Wissen als hegemonial zu etablieren, es wirk-
sam in rassistische Handlungen umzusetzen und die
ungleiche Verteilung von Ressourcen zu reproduzie-
ren oder rassistisches Wissen, rassistische Handlun-
gen und rassifizierte Machtstrukturen in Frage zu
stellen und zu kritisieren.

4 Beispiele fur rassifizierte Machtasymmetrien finden sich im
Abschnitt iber die Relevanz Rassismuskritischer Offnung fir die
Jugendverbandsarbeit.
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Die fraglos Zugehdrigen kdnnen auf dieser Macht-
basis definieren, wer dazugehdrt und wer nicht. Sie
besitzen die Macht, ,,die Anderen” zu repréasentieren,
»ZU kennzeichnen, zuzuweisen und zu klassifizieren"
(Hall 2004, 145). Rassifizierung und die ihr immanen-
ten Prozesse der Kategorisierung und Stereotypi-
sierung sind also Praktiken, mit denen nicht rassis-
tisch diskreditierbare Menschen symbolische Macht
— Stuart Hall spricht aufgrund der tatsachlichen Fol-
gen dieser Praktiken von ,,symbolischer Gewalt" (Hall
2004, 145f.) — Uber ,,die Anderen” austben.

Im Kontext des Kolonialismus bspw. haben europai-
sche Kolonisator*innen gegentliber den Kolonisierten
ihre Werte, ihre Sprachen, ihre Sicht auf die Welt und
ihr Wissen als das einzig relevante Wissen durchge-
setzt. Das hat sich u. a.im Verbot, der Abwertung und
Verdrangung lokaler Sprachen, in der Benennung von
FlGssen, Bergen usw. oder in der Etablierung rassis-
tischer Fremdbezeichnungen flr aufereuropdische
Volker niedergeschlagen (vgl. z.B. Castro Varela
2019, bes. S. 4f.). Fur diese Art, andere Weltsichten
zu unterdricken, ist der Ausdruck der epistemischen
Gewalt eingefliihrt worden (vgl. Spivak 1985, 128).

Formen symbolischer Gewalt zeigen sich auch heut-
zutage, um nur einige Beispiele zu nennen: wenn
» weif} positionierte Menschen andere mit homoge-
nisierenden teils neuen,® teils tradierten z. B. kolonia-
len Fremdbezeichnungen versehen, anstatt kollekti-
ve Selbstbezeichnungen zu verwenden (vgl. Arndt/
Ofuatey-Alazard 2011); wenn BIPoC* unwillkirlich
als diejenigen aufgefasst werden, die zu integrieren
seien (vgl. den Beitrag von Jonas Blcker in diesem
Reader ab S. 51); wenn Rassismus als Fremden- oder
Auslanderfeindlichkeit betitelt und dadurch erneut
Ausgrenzung stattfindet; wenn das Wissen Uber all-
taglichen Rassismus abgetan wird, indem weif3 posi-
tionierte Menschen behaupten, es gebe kein Problem
mit Rassismus in Deutschland oder in Institutionen,
so dass eine Auseinandersetzung Gber die Wirkungen
von Rassismus von vornherein abgeblockt wird; oder
schlieflich, wenn in einem Artikel Gber Rassismus
— aber auch in anderen wissenschaftlichen Texten —
keine oder kaum Wissensproduktionen von BIPoC*
vorkommen (vgl. die Einleitung dieses Beitrags).

5 Zunennen wdre hier der sogenannte » ,,Migrationshintergrund”
(vgl. Will 2016 und das Interview mit Joshua Kwesi Aikins in
diesem Reader ab S. 30).

Das auf diese Weise etablierte rassistische Wissen
dient — wie dies bereits mehrfach angeklungen ist
— seinerseits dazu, die rassifizierte Verteilung der
gesellschaftlichen Ressourcen sowie Ein- und Aus-
schlusspraktiken zu rechtfertigen. Und schlieflich ha-
ben rassistisches Wissen, rassifizierte Sozialstruktur
und rassistische Praktiken Folgen flr jede einzelne
Person und Organisation.

Rassistische Subjektivierung

Menschen missen durch Sozialisation erst lernen zu
sehen und zu verstehen, welche Positionierung je-
mand qua ,Hautfarbe”, Religionszugehorigkeit, Ge-
burtsort, Namen, Sprache usw. hat, wer als wertvoll
und weniger wertvoll, normal und weniger normal,
wer selbstverstandlich als zugehdrig angesehen wird
und wer nicht und wo die (erstmal) nicht Zugehori-
gen denn ,eigentlich herkommen®”. Philomena Essed
weist auf die sozialisatorischen Effekte von Rassis-
mus als Aus- und Einschlusspraxis sowie als Gesell-
schaftsstruktur hin: ,,Rassismus als Ideologie wird auf
sozialer Ebene reproduziert. Er wird mitgeteilt und
weitergeleitet Gber formelle und informelle Kanéle.
Auf der formellen Ebene erfolgt die Vermittlung des
Rassismus durch politische Abhandlungen, durch die
Medien und aus dem Bildungssektor. Die informelle
Weiterleitung des Rassismus wird erzeugt bei der So-
zialisation in der Familie, bei Gesprachen in der Nach-
barschaft, unter Freunden und in anderen privaten
Spharen” (Essed 1991, 15).

Rassismus erzeugt eine Normalitat, die Menschen
unterschiedlich be_trifft und positioniert. Unter den
Bedingungen einer rassistisch strukturierten Gesell-
schaft sind Rassismen Teil der Sozialisation. Eggers
2005 und Machold 2015 zeigen, dass Kinder rassis-
musrelevante Merkmale und die an sie anknipfenden
Hierarchien frih wahrnehmen und nutzen. BIPoC*
laufen unter diesen Bedingungen Gefahr, verandern-
de Kategorisierungen und Zuschreibungen mit den
einhergehenden hierarchisierenden Wertungen und
Geflhlen zu verinnerlichen und ein negatives Selbst-
und Weltbild aufzubauen, das sich z. B. in Anpassungs-
verhalten, Abgrenzung bzw. Aggressionen gegeniber
unangepassten BIPoC* oder im Wunsch, weif3 zu sein,
duPern kann. Othering-, Doublebind- und Rassismus-
erfahrungen kénnen darliber hinaus zu erhdhtem
Stress, Vermeidungsverhalten, Hypersensibilitat, psy-
chosomatischem Leiden, erhéhter Kraftanstrengung
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bei der Lebensbewdltigung und Traumafolgestdrun-
gen flhren — aber auch zu Widerstand und » Soli-
daritat (vgl. Sequeira 2015, 264-286, 380-388, 442-
450.; Yeboah 2016, 147-153.; Fereidooni 2015, 197-204.;
Eggers 2005, 318-334.; Scharathow 2014, 215-412).

Umgekehrt flhrt die Sozialisation unter rassistischen
Bedingungen dazu, dass weif3 positionierte Menschen
ihre aus Rassismus resultierenden » Privilegien — also
unverdiente Chancen, Vorteile und Zugdange — nicht
wahrnehmen und als selbstverstandlich verinnerli-
chen. Daraus folgen ein fehlendes Bewusstsein fur
bzw. eine Verdrangung der eigenen Dominanzposition,
die Verleugnung von Rassismus und zahlreiche wei-
tere Abwehrreflexe wie Schuldgefliihle, Scham, Wut,
Trauer oder Ekel. Sie haben die Funktion, einer Ausein-
andersetzung mit Rassismus aus dem Weg zu gehen,
die eigene Machtposition und das eigene Selbstbild -
»Ich bin gegen Rassismus, also kann ich nicht rassis-
tisch sein.” — zu bewahren (vgl. Yeboah 2016, 155-157).

Uber die Sozialisation schreiben sich Rassismen also
ein: in Gedanken, Trdume, Geflihle, Wahrnehmun-
gen, Sprache und Kérper von BIPoC* und weif3 po-
sitionierten Menschen — also von uns allen. Die Aus-
einandersetzung mit Rassismen ist also immer auch
eine Arbeit an und mit sich selbst, auch wenn sie im
Rahmen einer Organisation im Zuge eines Rassismus-
kritischen Offnungsprozesses stattfindet. Deswegen
sind getrennte Reflexionsrdaume fir BIPoC* und wei-
Be Menschen nétig, wo neben der Reflexion ein ras-
sismuskritisches Handeln im Sinne von » Empower-
ment, Intervention und » Powersharing eingelibt
wird (vgl. Nguyen 2019, 58). Denn um Verdnderungen
zu bewirken, muss rassismuskritisches Denken mit
rassismuskritischem Handeln einhergehen (vgl. das
Gesprach mit Chima Ugwuoke in diesem Reader ab
S.78).

2. Rassismus als Querschnittsthema
fur Jugendverbande

Vor dem Hintergrund der Ausflihrungen zu Kritik —
Rassismus — Rassismuskritik méchten wir im Folgen-
den dazu Ubergehen, einen Blick auf die Rolle der
Jugendverbande in der Auseinandersetzung mit Ras-
sismus zu werfen.

14

Positionen von Jugendverbanden

Der Deutsche Bundesjugendring (DBJR) ist die Ar-
beitsgemeinschaft von 29 Jugendverbanden, sieben
Anschlussverbanden — von denen viele auch Mitglied
des IDA e.V. sind — und der 16 Landesjugendringe auf
Bundesebene. Er beansprucht, die Interessen von Ju-
gendlichen in ganz Deutschland gegenlber der Poli-
tik zu vertreten. Nach Angaben des DBJR sind etwa
sechs Millionen Jugendliche deutschlandweit in Ju-
gendverbanden organisiert.

Zum Thema Rassismus hat der DBJR mehrfach
grundlegend Stellung bezogen: In seiner Satzung®
erklart er: ,,Aufgaben des DBJR sind im Besonderen
[...] militaristischen, nationalistischen, diskriminieren-
den und totalitdaren Tendenzen entgegen zu wirken
und diese zu bekampfen” (§ 2 Satz 11). Weiter heifit
es, ,die Anerkennung der Deklaration der Menschen-
rechte und das Bekenntnis zur freiheitlich-demokra-
tischen und sozialen Grundordnung im Sinne des
Grundgesetzes fir die Bundesrepublik Deutschland”
(& 5) sei Bedingung fir die Aufnahme und Zugehorig-
keit als Mitglied oder Anschlussverband.

Im Oktober 2016 fasste die DBJR-Vollversammlung
den Beschluss ,,Stark gegen Rassismus”.” Darin be-
schloss sie, dass sich der DBJR vertieft mit Ursachen,
Wirkmechanismen und Maflnahmen gegen Rassismus
auseinandersetzen sollte. Auf dieser Grundlage erar-
beiteten die Verbdnde die Position ,,Rassismus ent-
gegentreten — Jugendverbande flr ein solidarisches
Miteinander”®. Darin finden sich Ausfiihrungen tber
Veranderung, rassistische Ubergriffe in der Bundes-
republik und die entsprechende gesellschaftliche
Atmosphare, Alltagsrassismen und kulturalistischen
Rassismus, den rassistischen Kern des Rechtspopu-
lismus und Uber strukturellen Rassismus besonders
in Ausbildung und Schule gegentber BIPoC*-Jugend-
lichen in der Migrationsgesellschaft der Bundesre-
publik. Gleichzeitig bekennt sich der DBJR zu demo-
kratischen Grundwerten, Menschenrechten und zur
Wirde und Gleichheit aller Menschen.

6 www.dbjr.de/gremien/satzung/, letzter Aufruf: 03.09.2020

7 www.dbjr.de/fileadmin/Positionen/2016/2016-DBJR-vv-
Beschluss-rassismus.pdf, letzter Aufruf: 03.09.2020

8 www.dbjr.de/fileadmin/Positionen/2017/2017-DBJR-V V-
POSITION-_O1-rassismus.pdf, letzter Aufruf: 03.09.2020



http://https://news.berkeley.edu/2012/09/12/butler-wins-adorno-prize/
http://www.dbjr.de/fileadmin/Positionen/2016/2016-DBJR-vv-Beschluss-rassismus.pdf
http://www.dbjr.de/fileadmin/Positionen/2016/2016-DBJR-vv-Beschluss-rassismus.pdf
http://www.dbjr.de/fileadmin/Positionen/2017/2017-DBJR-VV-POSITION-_01-rassismus.pdf
http://www.dbjr.de/fileadmin/Positionen/2017/2017-DBJR-VV-POSITION-_01-rassismus.pdf
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In dem Papier fordert der DBJR die Mitgliedsver-
bande nicht nur zur aktiven Abwehr von Rassismus
auf, sondern betont auch die Notwendigkeit ,der
kontinuierlichen Reflexion der eigenen Verstrickung
in rassistische Praktiken. Weil alle Menschen mit ras-
sistischen Bildern und Zuschreibungen aufwachsen,
ist niemand frei davon. Daher besteht auch bei uns
selbst und in unseren Verbdanden Bedarf, flr eine
diskriminierungssensible und selbstkritische Haltung
zu kampfen. [...]. Unsere Aufgabe ist es, Rassismus in
unseren Reihen zu thematisieren und gemeinsam da-
gegen Haltung zu zeigen. Dies geschieht insbesonde-
re durch unsere politische, diversitatsbewusste und
antirassistische Bildungsarbeit. Wir stehen aber auch
vor der Herausforderung, unsere Verbandsstruktu-
ren und (privilegierten) Rollen immer wieder kritisch
zu hinterfragen und zu reflektieren sowie jungen
Menschen geschitzte Raume zu bieten, um eigene
Rassismus-Erfahrungen zu thematisieren.”

Auf diese Weise spricht sich der DBJR sowohl fiir eine
rassismuskritische Perspektive und Haltung aus als
auch fir die Bedeutung empowermentorientierter
Rdume. Die Auseinandersetzung mit Rassismus — und
hier vor allem mit der ,,eigenen Verstrickung in rassis-
tische Praktiken" — ist ein wichtiger Schritt zur Ras-
sismuskritischen Offnung der Jugendverbandsarbeit.

Relevanz fur Jugendverbdande

Aus diesen Ausfihrungen wird deutlich, dass sich die
Kritik an Rassismus nicht darin erschopft, rassisti-
sche Ubergriffe zu verurteilen, sich von rassistischen
Positionen von politischen Parteien abzugrenzen und
sich zu demokratischen Grundwerten zu bekennen.
Rassismuskritik ist fir alle Jugendverbdnde — nicht
nur die im DBJR organisierten — und Jugendringe
relevant. Dem zugrunde liegen eine kontinuierliche
Selbstreflexion sowie die Bereitschaft, sich mit den
eigenen unterschiedlichen Rollen, der eigenen Posi-
tionierung und den eigenen Privilegien bestandig
auseinanderzusetzen.

Kinder und Jugendliche machen bereits frih Erfah-
rungen mit Rassismus: Sei es, weil sie selbst Rassis-
mus erleben, weil sie sich gegen Rassismus einsetzen,
sich fur diesen Einsatz rechtfertigen missen oder an-
gegriffen werden, oder weil sie sich mit ihren eigenen
rassistischen Denk- und Verhaltensmustern anfangen,
auseinanderzusetzen. Diese Erfahrungen brauchen ei-

nen geschitzten Raum, in dem sie aufgegriffen und be-
arbeitet werden kdnnen. Wie im vorhergehenden Ab-
schnitt verdeutlicht, erlernen Kinder und Jugendliche
rassistische Zugehorigkeitsordnungen, Zuschreibun-
gen und Bilder, die in der Gesellschaft verbreitet sind.
Aufgabe der Bildungsarbeit ist es dann, dieses rassi-
fizierte Wissen aufzudecken, sichtbar zu machen und
durch Reflexionsprozesse aufzubrechen. Diese Arbeit
kann besonders gut in Jugendverbanden stattfinden,
da das Prinzip der Freiwilligkeit potentiell nachhaltige-
re Lernerfahrungen ermdglicht, als es in Settings mit
Pflichtcharakter, wie bspw. in der Schule, mdglich ist.

Eine besondere Rolle nehmen hier MJSO ein. Sie leis-
ten die enorm wichtige, aber hdufig von der Domi-
nanzgesellschaft unbeachtete Aufgabe, BIPoC*-Ju-
gendlichen geschitztere Raume zu bieten, in denen
sie eigene Rassismuserfahrungen verarbeiten und
Identitatskonstruktionen verhandeln kdénnen, ohne
mit abwertenden Fremdzuschreibungen konfrontiert
zu sein — in denen sie also selbstverstandlich sein
kdnnen. Allein das Sehen dieser Arbeit ist bereits ein
Stlick Anerkennung, sie muss aber dariber hinaus
gehen und auch strukturell mitgedacht werden (sie-
he auch Interview mit verschiedenen Vertreter*innen
von MJSO in diesem Band ab S. 56).

Gleichzeitig sind Jugendverbdnde eingebettet in ge-
sellschaftliche Verhéaltnisse, in denen BIPoC* immer
noch systematisch von Zugangen und Ressourcen,
z.B. auf dem Wohnungsmarkt und in der Schule, aus-
geschlossen werden, weil sie als ,,anders” gelabelt
oder ihre Bedurfnisse nicht mitgedacht werden (vgl.
Farrokhzad 2019, 9-14). Dies schldgt sich auch in Ju-
gendverbanden nieder, allein schon in der Frage, wer
Uberhaupt Zugang zu ihnen findet und wer in ihnen
welche Funktionen Ubernimmt. Wie Menschen in un-
serer Gesellschaft positioniert sind und werden, d. h.
in welchem Mafe sie mit Macht und Privilegien aus-
gestattet sind, spielt daher auch in Jugendverbanden
eine Rolle, erfordert Reflexion und die Entwicklung
rassismuskritischer Handlungsweisen.

In einer 2015 durchgefiihrten Befragung des Deut-
schen Jugendinstituts stimmten 88 Prozent der be-
fragten kommunalen Jugendringe dem Anspruch zu,
die Interessen aller Kinder und Jugendlicher in ihrer
Region zu vertreten. Dabei ist zu berilcksichtigen, dass
ein Grund fur Nicht-Zustimmung Zweifel daran sein
kdnnen, diesen Anspruch tatsachlich zu erflllen. Inso-
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fern besteht bei der weit iberwiegenden Mehrheit der
Anspruch, sich an alle Jugendlichen zu richten und
ihre Interessen zu vertreten. Um diesem Anspruch ge-
recht zu werden, muss die Beschaftigung mit Rassis-
mus ein notwendiger Teil der Jugendverbandsarbeit
sein. Die Auseinandersetzung mit Rassismus ist unab-
dingbar flr eine an den Menschenrechten orientier-
te Jugendverbandsarbeit. Sie sollte daher einerseits
Bestandteil des professionellen Selbstverstandnisses
sein, soweit es um hauptamtliche Mitarbeiter*innen
geht, und sie sollte Bestandteil des verbandlichen
Selbstverstandnisses sein, das unmittelbare Bedeu-
tung fur die ehrenamtlichen Mitglieder hat. Kurzum:
Sie sollte Querschnittsaufgabe sein, die ideell und or-
ganisatorisch verankert ist. Eine solche Verankerung
bringt Verbdnde und jede einzelne Person in ihrer
Entwicklung voran (s. Beitrag von Verena Meyer und
Kim Annakathrin Ronacher in diesem Band ab S. 40).
Und sie ist schlieflich ein Baustein zur Bekdmpfung
extrem rechter Parteien und Bewegungen in unserer
Gesellschaft, denn sie verleiht der Bekampfung Glaub-
wirdigkeit und entzieht jenen die Grundlage.

Der strukturellen Verankerung von Rassismuskritik
werden hdufig bestimmte Argumente entgegenge-
bracht (vgl. dazu auch die Interviews mit Chima Ug-
wuoke ab S. 78 und Joshua Kwesi Aikins in diesem
Reader ab S. 30): Es kann z. B. argumentiert werden,
die Beschaftigung mit Rassismus sei eine ,,Zusatzauf-
gabe”, die knappe Ressourcen bindet, die besser flr
.die eigentliche Arbeit” eingesetzt werden sollten.
Hier lohnt sich ein Blick auf die Perspektive, aus der
ein solches Argument Uberhaupt erst gedupert wer-
den kann. Es ist die Perspektive von Menschen, die
nicht (taglich) mit Rassismus und seinen negativen
Folgen konfrontiert sind. Indem sie die Auseinander-
setzung mit Rassismus als ,,Zusatzaufgabe” darstel-
len, definieren sie ihre Erfahrungen als reprasentativ
far alle Menschen und damit als Norm fir das Verhal-
ten einer Organisation. Eine solche Feststellung kann
sich haufig auf das bisherige ,,normale” Funktionieren
einer Organisation berufen: Sie hat es sich bislang ge-
leistet, Rassismus und dessen Auswirkungen auf ihre
(potenziellen) Mitglieder auszublenden, so dass die
Beschaftigung nun als ,, Zusatzaufgabe" erscheint.

Ahnliches kann fiir das Argument gesagt werden,
dass ,zusatzliche” Kosten als Grund dafir anfihrt,
Mafnahmen gegen Rassismus nicht zu ergreifen:
. Zusatzkosten" entstehen, weil von der weifen Norm
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abweichende Themen, Menschen und Bedirfnisse
bisher nicht mitgedacht wurden, nicht weil es sich um
»Zusatzliche" Aufgaben handelt.

Eine weitere Variante des ,Zusatzarguments” ist,
wenn institutionelle Vorkehrungen, die Menschen z. B.
in ihren religiosen Bedirfnissen entgegenkommen
oder Unterschiede in der Reprdsentation auszuglei-
chen suchen, als ,Bevorzugung" ausgelegt werden.?
Ein prdgnantes Beispiel dafiir gibt die US-amerikani-
sche Rassismusforscherin Ruth Frankenberg in Bezug
auf judische Schiler*innen, die das Gebot befolgten,
an judischen Feiertagen nicht zu schreiben, weshalb
sie an diesen Tagen weder an Klassenarbeiten teil-
nahmen noch Hausaufgaben bearbeiteten: , It is al-
most as though following religious teaching by not
writing on the Jewish New Year or the Day of Atone-
ment may be tantamount to expecting ,special treat-
ment." This concern follows the logic of the school
and the dominant culture. The irony, of course, is that
special arrangements are only necessary given the
dominance of Christianity and the year round spe-
cial treatment the Christian calendar received in the
structuring of school life"'® (Frankenberg 1993, 219f.).
Das fehlende Verstdndnis bzw. die fehlenden struk-
turellen Maglichkeiten, an jlidischen Feiertagen nicht
zur Arbeit zu gehen, nicht zu einem Kurs zu kommen
oder Prifungstermine zu verschieben, bilden auch in
der Bundesrepublik der Gegenwart relevante institu-
tionelle Barrieren (vgl. Zick u. a. 2017; Bernstein).

In den dargestellten Argumenten drickt sich also die
Dominanz der weif3en bzw. christlich gepragten hege-
monialen Position aus. Eine Aufgabe der rassismus-
kritischen Selbstreflexion in Jugendverbanden muss
es sein, solche Normen - die ,,blinden Flecken" der
Dominanz — sichtbar zu machen, zu reflektieren, zu
verandern — und dadurch die De-Thematisierung von
Rassismus(erfahrungen) aufzubrechen.

9 Andieser Stelle geht es uns nicht darum Rassismus und Antisemi-
tismus gleichzusetzen, sondern darum zu illustrieren, wie institu-
tionell (und gesellschaftlich) dominante Normen zu Ausschlissen
fihren.

10 ,Esist fast so, als ob das Befolgen der religidsen Lehre, indem
judische Schiler*innen am Jidischen Neujahr oder Yom Kippur
nicht schreiben, [aus Sicht der Schule] einer Extrabehandlung
gleichkomme. Diese Bedenken bestehen allein aus der Pers-
pektive der Schule und der dominierenden Kultur. Die Ironie ist
natirlich, dass Sonderregelungen nur aufgrund der ganzjdhrigen
Dominanz und Extrabehandlung notwendig sind, die der christli-
che Kalender bei der Strukturierung des Schullebens erhalt.”
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3. Rassismuskritische Offnung -
Band 2

Die Auseinandersetzung mit Rassismuskritik und
der Relevanz einer Rassismuskritischen Offnung von
Jugendverbdnden hat deutlich gemacht, dass zwar
schon der ein oder andere Stein ins Rollen gebracht
wurde. Rassismuskritik zeigt sich aber als Prozess,
der stetig weiterentwickelt und -gedacht werden
will, um Zugdnge zu schaffen, Teilhabe zu ermdgli-
chen und Barrieren abzubauen. Sich Rassismuskritik
auf die Fahnen zu schreiben heifft also noch lange
nicht, durch und durch rassismuskritisch zu handeln
(siehe hierzu auch den Beitrag von Marcus Ehrich,
Cecil Arndt und Kolja Koch in diesem Band ab S. 21).
Es qilt, die Ergebnisse von Reflexionsprozessen und
Bildungs- und Empowermentangeboten nicht zu ver-
nachlassigen, sondern sie zu implementieren und
ihre Wirksamkeit regelmapig zu Uberprifen. Zugleich
ist angesichts der andauernden rassistischen gesell-
schaftlichen Ordnungspraktiken und des Kerns von
Rassismuskritik, namlich dass Rassismus immer exis-
tent ist und demnach keine rassismusfreie Welt ge-
schaffen werden kann, eine Rassismuskritische Off-
nung nie als abgeschlossen zu betrachten.

Wir haben fir diese zwei Reader entschieden, von
Rassismuskritischer Offnung zu sprechen. Unter Ras-
sismuskritischer Offnung (RKO) verstehen wir dabei
einen kontinuierlichen, notwendig unabgeschlosse-
nen Prozess der strukturellen Verankerung von Ras-
sismuskritik mit einem Blick fir Intersektionalitdten
mit anderen Diskriminierungsdimensionen wie Anti-
semitismus, Sexismus, Heterosexismus oder Klassis-
mus. RKO beinhaltet zwei Foki: Einer richtet sich im
Sinne eines Prozesses der Organisationsentwicklung
auf die eigene Organisation, reflektiert ihre Arbeits-
weisen, identifiziert Barrieren, Gberprift und veran-
dert Strukturen und arbeitet an Wissen, Haltung und
Handeln der Beteiligten. Dabei geht es weder darum,
die eigene Organisation an vermeintlich homogene
~Andere” mit unterstellten typischen Verhaltenswei-
sen anzupassen — wie im urspringlichen Konzept der
Interkulturellen Offnung (IKO) —, noch ,die Anderen*
an den eigenen Verband anzupassen — sie zu ,inte-
grieren”. Vielmehr — und darauf zielt der nach auf3en
gerichtete Fokus — betont der Prozess der Offnung
das Ziel, Zugange fir alle zu schaffen und fir alle Teil-
habe zu realisieren unter Anerkennung der radikalen

Diversitat von Menschen und der Existenz rassisti-
scher und anderer Machtverhaltnisse.

Dieser Fokus nach aufen hangt unabdingbar mit
dem Fokus nach innen zusammen. Insofern schlief3en
sich in unserer Vorstellung beide Begriffe - Offnung
und Organisationsentwicklung — nicht aus, sondern
benennen unterschiedliche Perspektiven auf einen
Prozess. Dabei stellen wir auch in Rechnung, dass
der Offnungsbegriff dem in Abschnitt zwei skizzier-
ten Selbstverstandnis der Jugendverbdnde eher ent-
spricht als der betriebswirtschaftlich konnotierte Be-
griff der Organisationsentwicklung.

Wir sprechen an dieser Stelle auferdem explizit von
Rassismuskritischer Offnung und nehmen damit Ab-
stand vom verbreiteteren Begriff der IKO. Wenn alle
Wahrnehmungen, Aussagen und Handlungen als kul-
turell verstanden werden, gibt es keinen Grund be-
stimmte Aussagen usw. davon auszunehmen. Es ist
also alles Kultur. Dieses Ensemble ist durchzogen von
Differenzlinien und ihren Folgen in Form von Privile-
gierung und Diskriminierung. Das bedeutet, dass ras-
sifizierungs-, klassen-, ethnizitats-, alters-, behinde-
rungsbezogene Erfahrungen im konkreten Handeln
und Denken ununterscheidbar miteinander verfloch-
ten sind. Es ergibt daher wenig Sinn, nur Beziehungen
als ,interkulturell” zu verstehen, die im Kontext von
Migration oder im Zusammenleben mit Menschen
stattfinden, die als ,,anders" gelabelt werden. Diese
verkiirzte Anwendung von IKO leistet — wenn auch
unfreiwillig — der Vorstellung Vorschub, dass ,Nati-
on" und , Kultur" Gbereinstimmen wirden, und tragt
zur kulturalisierenden Veranderung von Menschen
bei. Alle Begegnungen lassen sich als ,interkulturell”
verstehen, insofern kein Mensch fiir den anderen voll-
kommen ,transparent” ist.

In diesem Zusammenhang helfen Neukonzeptio-
nen wie reflexive Interkulturalitat, ,transkulturell”
oder ,.hyperkulturell” = so sinnvoll sie im Einzelnen
sein mdgen — nicht weiter. Denn ihre Rezeption ist
eingebunden in gesellschaftliche Diskurse, in denen
ein statischer und kollektivierender Kulturbegriff
dominant ist. Daher rufen auch Prafixe wie ,inter-",
Ltrans-" oder ,hyper-" die Vorstellung von ,,Kulturen”
als homogene Einheiten auf, sonst gabe es kein ,,Zwi-
schen”, . Jenseits” oder ,Uber”, das iiberbriickt wer-
den misste.
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SchlieBlich suggeriert der Begriff IKO — auch wenn in
einem Projekt damit eine machtkritische Umsetzung
verbunden ist —, dass sich der Prozess mit , Kultur”
beschaftigt. Damit leistet der Begriff der De-Themati-
sierung von Rassismus Vorschub und wiederholt die
Struktur offentlicher Debatten, in denen der Vorwurf
des Rassismus haufig schwerer wiegt als der Rassis-
mus selbst. Der Ansatz der RKO hingegen beschéaf-
tigt sich mit Rassismus als Ursache fiir den fehlen-
den Zugang von Menschen zu Organisationen. Wenn
dieses Problem bearbeitet werden soll, muss es auch
benannt werden.

Dieser Reader hat zum Ziel, das Konzept einer Rassis-
muskritischen Offnung weiter herauszuarbeiten, um
den Themenkomplex Rassismus in Jugendverbanden
zu etablieren und Multiplikator*innen fur ihre Arbeit
mit Kindern und Jugendlichen zu sensibilisieren. Fra-
gen, die sich Jugendverbdnde hier stellen sollten, sind
u. a.: Welche Normen und Normalitatsvorstellungen
und welche Strukturen der Jugendverbandsarbeit
werden vorausgesetzt? Wo wirken diese Normalitats-
vorstellungen und Strukturen ausschliefend auf Men-
schen mit Rassismuserfahrungen? Wie kdnnen solche
Hirden abgebaut werden und wie kdnnen rassismus-
relevante Machtverhdltnisse im Jugendverbandsbe-
reich abgebaut werden? Der Offnungsprozess soll
nicht langer ,die Anderen” und deren vermeintliche
Eigenschaften und Bedurfnisse fokussieren, sondern
ausschliefende Wirkungen innerhalb der Strukturen
der Jugendverbandsarbeit ins Blickfeld rlcken. Es
geht also auch um Fragen wie: Wie sind Jugendver-
bande in rassifizierte gesellschaftliche Strukturen ein-
gebettet, z. B. in Form von institutionellem Rassismus
in Schulen, auf dem Wohnungs-, Ausbildung- oder Ar-
beitsmarkt? Wie schlagen sich kulturelle Rassismen
in Jugendverbanden nieder? Und was bedeutet die-
se Einbettung fur die Arbeit von Jugendverbdnden,
wenn sie den Anspruch haben, die Interessen aller
Jugendlichen in Deutschland zu vertreten?

Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen werden
im 1. Kapitel ,,Organisationsbereiche rassismuskri-
tisch gestalten' verschiedene Bereiche rassismus-
kritisch durchleuchtet: Cecil Arndt, Marcus Ehrich
und Kolja Koch setzen sich kritisch mit Raumgestal-
tung und -politiken auseinander und bieten in ihrem
Beitrag Hinweise, die Gestaltung rassismuskritischer
(Bildungs-)Raume zu reflektieren. Elizaveta Khan und
Salman Abo stellen in ihrem Beitrag zur rassismus-
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kritischen Offentlichkeitsarbeit die Initiative In-Haus
Media vor, die zum Ziel hat, die Perspektiven von jun-
gen Menschen mit Migrations- und / oder Fluchtge-
schichte in die Offentlichkeit zu transportieren und
die thematischen Schwerpunkte Flucht, Migration und
Zusammenleben medial aufzubereiten. Das Kapitel
schlieft mit einem Interview mit Joshua Kwesi Aikins
Uber die Bedeutung von Daten und Mapnahmen fir
den Abbau von institutioneller Diskriminierung.

Das 2. Kapitel ,,Rassismuskritische Prozessbeglei-
tung" eroffnet Jule Bonkost mit einem Beitrag Uber
ihre Erfahrungen bei der Begleitung von Organisa-
tionsentwicklungsprozessen in ihrer rassismuskriti-
schen Offnung. Erfahrungen aus der rassismuskriti-
schen Organisationsentwicklung in Jugendverbanden
stellen Verena Meyer und Kim Annakathrin Ronacher
zusammen. Der dritte Beitrag von Karima Benbrahim
betont die Notwendigkeit, Rassismuskritik auf institu-
tioneller Ebene zu verankern.

Im 3. Kapitel ,,Perspektiven aus der Jugend(ver-
bands)arbeit' klopft Jonas Blicker das Konzept der
Desintegration fir die Offene Kinder- und Jugend-
arbeit ab. Das darauffolgende Interview mit Ozge
Erdodan vom BDAJ, Natalia Markovich von JunOst
e.V., Ronas Karakas von KOMCIWAN e.V. und Yusuf
As von der DIDF-Jugend legt die Bedarfe und Heraus-
forderungen von migrantischen Jugendverbanden,
u.a. hinsichtlich Rassismus in Deutschland, offen.
Der Beitrag von Nino Novakovic und Reini Josten
(LJR Niedersachsen) setzt sich mit Unterstitzungs-
moglichkeiten fir BIPoC*-Jugendgruppen auseinan-
der. Mirjam Tutzer und Gabriela Mayungu bieten im
Interview einen Einblick in das erste Empowerment-
Wochenende flir Schwarze Jugendliche vom Bund
Deutscher Pfadfinder*innen. Im Interview mit Chima
Ugwuoke (SJD - Die Falken) wird der Prozess der ras-
sismuskritischen Offnung der Sozialistischen Jugend
Deutschlands — Die Falken beleuchtet. Jaqueline Kau-
ka stellt das Projekt ,Vom FUR zum MIT" vor, das u. a.
zum Ziel hatte, jungen Geflichteten Zugange in die
Jugendverbandsarbeit zu erdffnen. Im abschliefen-
den Interview mit Petra Lampe, Mohammad (Momo)
Rezapur und Rabee Butros, die am Projekt ,Vom FUR
zum MIT" beteiligt waren bzw. teilnahmen, wird der
Offnungsprozess riickblickend reflektiert.

Abgerundet wird der zweite Band zur Rassismus-
kritischen Offnung mit einem umfassenden Fragen-
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katalog, der als Hilfestellung dienen soll, die eigene
Organisation oder Organisationen, die bei Entwick-
lungsprozessen begleitet werden, reflexiv zu Uber-
prifen. Im Glossar kdnnen einige der zentralen Be-
grifflichkeiten nachgeschlagen werden.

An dieser Stelle méchten wir noch darauf hinweisen,
dass einige Beitrage und Interviews fiir diesen Rea-
der entstanden sind, bevor die Corona-Pandemie
gewohnte Alltagsstrukturen aufgebrochen hat, be-
vor der Mord an George Floyd zu globalen Protesten
gegen Rassismus geflhrt hat und bevor die heftigen
und wichtigen Debatten um institutionellen Rassis-
mus bei der Polizei in Deutschland ausgeldst wurden.
Daher finden sich sowohl Beitrage, die auf die aktuel-
len Ereignisse Bezug nehmen, wahrend diese in ande-
ren Beitrdgen nicht thematisiert werden.
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Kapitel 1:

Organisationsbereiche rassismuskritisch gestalten

»Rassismuskritisch atmen“! lernen:
Grundlegende Gedanken fiir eine rassismus-
kritische Praxis der Raumgestaltung in
Kontexten der Jugendarbeit

von Cecil Arndt, Marcus Ehrich und Kolja Koch

Das projekt.kollektiv des IDA-NRW hat seit 2017
zum Ziel, rassismuskritische Perspektiven fir die
Jugendarbeit im Kontext Migration und Flucht
(weiter-) zu entwickeln und Impulse zu setzen, um
» Rassismuskritik und » Empowerment-Ansatze
landesweit in den Strukturen der Jugendarbeit in
NRW zu verankern.

Bevor wir unsere Gedanken flr eine Praxis rassismus-
kritischer Raumgestaltung teilen, méchten wir trans-
parent machen, aus welchen Hintergriinden und Po-
sitionierungen der vorliegende Text entstanden ist:
In den Artikel sind gemeinsame wie unterschiedliche
Perspektiven und Erfahrungswerte eingeflossen, die
wir — teils aus negativ von Rassismus betroffener Po-
sitionierung? als People of Color (PoC), teils aus kri-
tisch-reflektierender weif3er Positionierung — einge-
bracht und gemeinsam im Hinblick auf Méglichkeiten
und Bedingungen flr eine rassismuskritische Praxis
der Raumgestaltung reflektiert haben. Die Erfahrun-
gen und das Wissen aus dem personlichen Alltag, aus
anti-rassistischen und (queer-)feministischen aktivis-
tischen Kontexten sowie aus Empowerment- bzw. kri-

1 Nach einem Zitat von Seyma Ozdemir auf der Jahresabschluss-
veranstaltung 2019 des projekt.kollektiv: ,,Ich wiinsche mir, dass
wir darin [in Rassismus, Anm. d. Autor*innen] wirklich etwas
sehen, das das Leben von Menschen ausmacht, gefdhrdet und
erschwert. Und wenn wir uns dessen bewusst sind und das
reflektieren, hoffe ich, dass es eben nicht nur vereinzelte Projekte
oder Nischen sind, sondern etwas, was sich von friihkindlicher
Erziehung bis in die Erwachsenenbildung durchzieht, und einfach
Teil unserer Selbst wird: dass wir rassismuskritisch atmen.”

2 Wahrend Schwarze Menschen und PoC im Alltag mit den Erfah-
rungen rassistischer Markierung, Ausgrenzung und Anfeindungen
konfrontiert werden, sind weiffe Menschen als Angehdrige der
deutschen Mehrheitsgesellschaft in der b privilegierten Position,
diese rassistischen Realitaten ignorieren zu kdnnen bzw. sich als
unbeteiligt wahrnehmen und fiihlen zu kénnen. Durch die Formu-
lierung ,,negativ von Rassismus betroffen” soll betont werden,
dass Rassismus als gesellschaftliches Verhdltnis alle Menschen
in der Gesellschaft — wenn auch auf unterschiedliche Weise -
betrifft.

tischen Reflexionsrdumen spielen dabei ebenso eine
Rolle wie Praxiserfahrungen in der rassismuskritisch
orientierten politischen Bildungsarbeit des projekt.
kollektiv. Ein zentraler gemeinsamer Bezugspunkt
unserer Reflexion war eine Qualifizierungsreihe des
projekt.kollektiv fir junge Multiplikator*innen, die
wir als Versuch verstehen, rassismuskritische und
Empowerment-orientierte (Bildungs-)Raume im Kon-
text der Jugendarbeit zu gestalten. Der Text liefert
keinen universellen Werkzeugkasten, mit dessen
Hilfe sich der perfekte rassismuskritische Raum wie
von Zauberhand umsetzen liefe. Vielmehr mdchten
wir pddagogischen Fachkraften und Einrichtungen
Anregungen und Impulse anbieten, um die eigene
Praxis der Raumgestaltung zu reflektieren, um Uber
Notwendigkeiten und Méglichkeiten in der Gestaltung
rassismuskritischer (Bildungs-)Rdume nachzudenken
und um eine organisationale Praxis zu entwickeln, die
im Sinne einer rassismuskritischen Offnung in den
eigenen Raumen rassistischen Verhdltnissen entge-
genwirkt.

Die Bedeutung des Raumverstandnisses
fir Rassismuskritische Offnungsprozesse

In den institutionellen Raumen, die — dem Anliegen
dieser Broschiire nach — rassismuskritisch zu ,,6ff-
nen" sind, bewegen wir uns alle entlang verschiede-
ner Machtkategorien und Diskriminierungsachsen als
unterschiedlich positionierte und miteinander agie-
rende Subjekte. Wir lernen, arbeiten, sprechen und
atmen in Rdaumen, die nicht nur durch die geogra-
phische Lage (Metropole oder Peripherie, innerhalb
oder auperhalb des Schengenraums, Gated Commu-
nity oder Gefllchtetenlager) und die dort geltenden
Strukturen, Ordnungen und Regeln (Architektur,
Ausstattung, Erreichbarkeit, Zugangsbeschrankun-
gen, Hausordnungen etc.) bestimmt sind. (Bildungs-)
Rdume sind von gesellschaftlichen Machtverhaltnis-
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sen gepragt bzw. durchzogen, die durch historische
Entwicklungen konstituiert und materiell wie symbo-
lisch wirkmdchtig sind. Unsere Kdrper werden so im
je spezifischen Kontext auf machtvolle Weise lesbar
und (un)sichtbar. Die damit verbundenen Normen,
Differenzlinien sowie Ein- und Ausschlisse sind fir
die Einzelnen spulrbar: Es macht bspw. grofe Unter-
schiede, ob wir uns in einem flr uns bekannten oder
unbekannten Sprachraum bewegen, ob wir Uber eine
glltige Eintrittskarte (Ticket, Pass, Aufenthaltstitel)
verfiigen und wie wir im Raum wahrgenommen wer-
den: ob wir uns eingeladen, akzeptiert, geduldet oder
abgelehnt fihlen und mit welcher Selbstverstand-
lichkeit wir uns letztlich als Teil des Raumes verste-
hen kdnnen. Grundlegend ist auch, welche anderen
Subjekte anwesend sind und wie sie im raumlichen
Kontext positioniert sind bzw. sich zueinander posi-
tionieren, welche Rechte und Beschréankungen sie er-
fahren, Uber welche Ressourcen sie verfligen, welche
Privilegien sie (nicht) haben und wie sich dies in den
Interaktionen und im Raum auswirkt. Wenn wir von
Rassismuskritischer Offnung von Institutionen und
Einrichtungen der Jugendarbeit sprechen, schliept
dies daher notwendigerweise auch eine rassismuskri-
tische Reflexion unseres Raumverstandnisses sowie
unserer Raumpolitiken als Grundlage fir eine aktive
Umgestaltung und (Re-)Organisation ein.?

Rassismus in der deutschen Gesellschaft
und in unseren (Bildungs-)Raumen

Als theoretische Basis fiir unsere Uberlegungen zur
Raumgestaltung bzw. zu Raumpolitiken beziehen wir
uns auf die akademische sowie nicht-akademische
Wissensproduktion im Feld der Rassismuskritik*.
+Ansdtze der Rassismuskritik definieren Rassismus
als gesellschaftsstrukturierendes Ungleichheits- und
Machtverhaltnis, das im deutschen Kontext histo-
risch und ideologisch v. a. auf die Geschichte des
Kolonialismus und den Nationalsozialismus zurick-

3 Fur die rassismuskritisch orientierte Praxis der Raumgestaltung
werden auch jene Ressourcen beansprucht, die im Prozess einer
rassismuskritischen Offnung neu verteilt bzw. zugénglich(er)
gemacht werden sollen: So bedarf es angemessen ausgestatteter
Raumlichkeiten, zeitlicher und materieller Ressourcen, die trotz
aller Zwange im organisationalen Alltag bereitgestellt werden
massen.

4 Rassismuskritik als eine machtkritische und intersektional
verstandene Praxis erfordert in unserem Verstandnis notwendi-
gerweise auch eine kritische Auseinandersetzung mit anderen, in
Wechselbeziehung miteinander stehenden Ideologien, Ungleich-
heits- und Machtverhaéltnissen wie (Hetero-)Sexismus, » Anti-
semitismus, Klassismus und Ableismus.
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zuflhren ist" (Koch 2017). Rassismus wirkt in der
Bundesrepublik als historisch gewordenes Ungleich-
heits- und Machtverhéltnis fort und (re-)produziert
im gesellschaftlichen Alltag Differenzlinien, Normen
und Ausschlisse, die sich im Raum konkretisieren:
Migrantisierte Menschen bzw. People of Color erle-
ben aufgrund rassistischer Zuschreibungen in der
Schule wie auf dem Wohn- und Arbeitsmarkt Abwer-
tungen und Benachteiligungen (vgl. Fereidooni 2011,
Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2015). Polizei-
behdrden kontrollieren mittels racial profiling (,ver-
dachtsunabhadngig”) an offentlichen Orten, bspw. an
Bahnhofen, taglich vorrangig nicht-weiffe Menschen
(vgl. Thompson 2018). Migrantisierte Jugendliche be-
richten von alltdglichen Rassismuserfahrungen, die
in ihrem Umfeld bagatellisiert und relativiert werden
(vgl. Scharathow 2018). Die Gegenwart kolonialver-
herrlichender Denkmadler und Strafennamen (vgl.
Bechhaus-Gerst 2019) in deutschen Stadten, kolonia-
le Bilder in Kinderblchern (vgl. Wollrad 2011) sowie
der in Teilen der Gesellschaft noch immer normali-
sierte Gebrauch (kolonial-)rassistischer Worter im
Alltag (vgl. Kilomba 2009) weisen darauf hin, dass
kolonialrassistische Vorstellungen in der deutschen
Gesellschaft und in den Raumen weiterhin (nach-)wir-
ken. Der Anschlag in Hanau am 19. Februar 2020 zeigt
die letztlich tédliche Dimension von Rassismus einmal
mehr in entsetzlicher Deutlichkeit auf. Die Relevanz
rassistischer Ideologie sowie von strukturellem und
institutionellem Rassismus fur den gesellschaftlichen
Alltag wird vonseiten der weifen Mehrheitsgesell-
schaft bis heute trotzdem weitestgehend ignoriert,
verleugnet oder verharmlost.

Wie andere gesellschaftliche Ideologien und Macht-
verhdltnisse endet Rassismus nicht vor den Tiren
unserer Seminarrdume und Jugendtreffs, sondern
setzt sich hier — unabhangig von unserer padagogi-
schen Haltung - mehr oder weniger offen wahrnehm-
bar fort und ist den Rdumen wie auch den beteiligten
Subjekten eingeschrieben. Rassistisches Wissen auf
der einen, aber auch Wissen Uber Rassismus auf der
anderen Seite bestimmen, wer ,die Anderen” sind,
und was ,wir” bzw. ,, die Anderen” in diesen Raumen
zu erwarten haben.



Grundlegende Gedanken fur eine rassismuskritische Praxis

Auf Ebene der Einrichtungen wirken tradierte
Strukturen und Zugehorigkeitsnormen fort:

Wen spricht die Einrichtung wie an? Wer hat hier
Zugang? Wer gehdrt im Selbstverstandnis der
Einrichtung in welcher Funktion dazu? Wer repra-
sentiert die Einrichtung und welche Wirkung hat
das nach innen und nach aupen?

Auf Ebene der Fachkrafte und Teilnehmer*innen
wirken sich internalisierte Zugehdérigkeitsvorstel-
lungen, Bilder und Zuschreibungen im Raum aus:
Welche Korper sind selbstverstandlich anwesend
und welche nicht, welche Bilder und Symbole
(Raumordnungen, Wegweiser, Poster, Materialien
etc.) sind sichtbar und zeigen so den Einzelnen
auf, wer sie und wer ,,die Anderen” sind? Wer
wird auf welche Weise reprasentiert, wahrge-
nommen und (@an)erkannt? Welche Sprachen,
Redewendungen und Wérter werden im Raum als
Normalitat akzeptiert oder problematisiert bzw.
sanktioniert?

Junge migrantisierte Menschen und People of Color
werden in der Jugend(bildungs)arbeit regelmapig
als ,besondere Zielgruppe” und , Andere” markiert
(bspw. durch Projekttitel und entsprechende Katego-
risierungen in Teilnahmelisten) und als zu ,,integrie-
rende” ,,Andere” und / oder ,kulturelle Bereicherung"
gelesen. Padagog*innen of Color sind in den meisten
Einrichtungen der Jugendarbeit bis heute deutlich
unterreprdsentiert® und werden dort ebenfalls hdufig
mit rassistischen Markierungen, Zuschreibungen und
Anforderungen konfrontiert. ,,Rassismusfreie” Rau-
me, also Raume, die tatsdchlich frei von Rassismus
wdren, kann es unter diesen Voraussetzungen auch
in Kontexten der Jugendarbeit nicht geben. Vielmehr
erfordert ein rassismuskritischer Offnungsprozess
die Etablierung rassismuskritischer Raume, in denen
normalisierte Strukturen, Zugehdorigkeitsnormen und
Wahrnehmungsmuster irritiert und Sprechpositionen
neu verhandelt werden kénnen, sodass die marginali-
sierten (,,anderen") Perspektiven in den Fokus riicken.

Rassismuskritische Raume: Parteilichkeit
und Empowerment-Orientierung

Als rassismuskritischen (Bildungs-)Raum definieren
wir einen Raum, in dem die fir die Gestaltung Ver-

5 Hier beziehen wir uns nicht nur auf die numerische Anwesenheit
von Padaog*innen of Color, sondern auch auf ihre hierarchischen
Positionen in der Organisation (Aushilfe, Honorarkraft oder Lei-
tungsfunktion) und ihre Vertrags- und Anstellungsbedingungen.

antwortlichen die Relevanz von Rassismus als grund-
legendes gesellschaftliches Macht- und Ungleich-
heitsverhaltnis anerkennen und sich konsequent und
(selbst-)kritisch damit auseinandersetzen, inwiefern
bzw. auf welche Weise rassistische Differenzlinien
und Ausschlisse in diesem Raum wirkmachtig sind,
wie sie (re-)produziert werden und wie dem auf
verschiedenen Ebenen entgegenzuwirken ist. Ein
rassismuskritisch orientierter (Bildungs-)Raum er-
fordert vonseiten der Fachkrafte kritisches Wissen
Uber Rassismus® und — besonders fiir » weif} positio-
nierte Padagog*innen — eine kritische Auseinander-
setzung mit eigenen Normvorstellungen, ,weif3en
Flecken"” (vgl. Hirschbeck 2017) und Privilegien, die
in den Raumen materiell und symbolisch wirken. Da-
fir notwendig ist eine wertschatzende Einbeziehung
des Wissens der von Rassismus negativ betroffenen
Menschen und ihrer — in (Bildungs-)Rdumen bislang
hdufig ungehdrt gebliebenen — Perspektiven und
Stimmen. Eine grundsatzliche Haltung der Partei-
lichkeit fr negativ von Rassismus Betroffene ist eine
Voraussetzung, um ihre Erfahrungen und Perspekti-
ven ernst zu nehmen und bei Bedarf im Raum hérbar
und besprechbar machen zu kdnnen. Dabei sollte sich
die zu entwickelnde Praxis der Jugendarbeit auch
handlungsleitend am Konzept des Empowerment’
orientieren. Das Konzept tempordar getrennter R&u-
me ermdglicht in diesem Zusammenhang, negativ
von Rassismus Betroffenen geschitzte(re) Raume
far den Austausch, fur die gegenseitige Starkung und
Heilung sowie fur die gemeinsame Perspektiv- und
Strategieentwicklung bereitzustellen, wéhrend Ange-
horigen der weien Mehrheitsgesellschaft Raume fir
eine kritische (Selbst-)Reflexion und Auseinanderset-
zung mit eigenen Normvorstellungen und Privilegien
angeboten werden. Auf dieser Grundlage kénnen im
Raum normalisierte (weif3e, aber auch mannliche, he-
teronormative etc.) Werte, Normen und Dominanzen

6 Dazu gehdrt u. a. die Auseinandersetzung mit den historischen

Hintergriinden, mit den gesellschaftlich wirkmdchtigen Norm-
und Zugehorigkeitsvorstellungen und insbesondere mit den
Funktions- und Wirkungsweisen von Rassismus und der Wechsel-
wirkungen mit anderen Machtverhaltnissen.

7 Empowerment verstehen wir dabei nicht als modisches Label
individueller Férdermafnahmen fir , die Anderen”. Vielmehr
beziehen wir uns auf Formate und Prozesse, die von Menschen
entwickelt, angeleitet und begleitet werden, die rassistische
Ausgrenzungserfahrungen miteinander teilen: ,,Empowerment
wird hier auch als Ansatz verstanden, der [...] Subjekten und Ge-
meinschaften, denen aufgrund struktureller Barrieren Chancen-
gleichheit verwehrt wird, zu ermdglichen, die ihnen zustehenden
Rechte wahrzunehmen und auf allen Ebenen von Gesellschaften
teilzuhaben” (Brilling, Hamaz/Ergiin-Hamaz 2013, 4).
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sichtbar gemacht und thematisiert werden, um auf
dieser Grundlage Raumpolitiken gemeinsam neu zu
verhandeln und auszurichten.

Konkrete Schritte und Fragen fUr die
Uberpriifung und Restrukturierung des
Raumes

Veranderungen in der Praxis der Raumgestaltung
setzen eine intensive und eventuell (ver-)stdorende
Uberpriifung des Status quo voraus: Nur, wenn nor-
malisierte Seh-, H6r- und Sprechgewohnheiten er-
kannt werden und mit ihnen gebrochen wird, kann der
Raum so (re-)strukturiert werden, dass neue Perspek-
tiven, Interaktionsformen und Handlungsspielrdume
sichtbar werden. Im Prozess der Uberpriifung und
Reorganisation des Raumes sollten zundchst Fragen
zur Beteiligung gestellt werden: Wer ist beteiligt? Aus
welchen Perspektiven und mit welchen Positionie-
rungen, Zustandigkeiten und Sicherheiten? Ein ras-
sismuskritischer Raum ist demnach ein partizipativer
bzw. moglichst demokratisierter Raum, in dem unter
Anerkennung unterschiedlicher Positionierungen
parteilich die Autonomie der negativ von Rassismus
betroffenen Anwesenden und ihrer Perspektiven be-
tont und durch reale Partizipationsangebote bestarkt
wird. Um die Strukturen eines Raumes rassismuskri-
tisch zur Disposition zu stellen, lassen sich folgende
Aspekte Uberprifen, flr die jeweils konkrete Fragen
gestellt werden kdnnen:

Zuganglichkeit des Raumes und seiner Ressourcen

= In welchem Umfeld befindet sich der Raum bzw. die
Einrichtung?

= Wer hat Zugang? Welche Hirden bestehen, um an
Angeboten und Veranstaltungen teilzunehmen?
Wie ist der Raum fir wen erreichbar (z. B. durch
Anbindung an 6ffentliche Verkehrsmittel, Parkplat-
ze, Rampen)?

= Wer fahlt sich eingeladen? Wessen Anwesenheit
ist in welcher Rolle und Funktion vorgesehen? Wie
werden potenzielle Teilnehmer*innen angespro-
chen? Wer erfahrt von den Angeboten - in welchen
offentlichen und virtuellen Raumen werden sie ver-
breitet? Welche (un-)ausgesprochenen Zugangs-
beschrankungen bestehen?

= Welche Zielgruppen werden in der Aufendarstel-
lung (Plakate, Flyer, Webseite, Social Media) re-
prasentiert, welche Normvorstellungen sind darin
kodiert?

= Wie werden die vorhandenen Ressourcen im Raum
verteilt? Wer kann diese Ressourcen mit welcher
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Selbstverstdndlichkeit und fir welche Zwecke
nutzen? Werden bspw. Ressourcen fir Empower-
ment-Raume proaktiv zur Verfligung gestellt und
angeboten?

Gestaltung des Raumes

= Wie ist der Raum gestaltet? Wer findet sich in Be-
schilderung, Sprachen, Materialien etc. wieder?
Welche Bilder, Symbole und Materialien sind im
Raum prasent?

= Sind Schwarze Menschen und Menschen of Color
auf Bildern und Postern im Raum abgebildet? Be-
statigen die Darstellungen die gdngigen rassisti-
schen Stereotypen oder widersprechen sie ihnen?

= Wessen Lebensrealitdten und Wissensbestdnde
reprdasentieren die Poster, Plakate oder auch Ge-
malde an den Wanden der Raume? Erdffnen sie
Méglichkeiten der Wiedererkennung und Kommu-
nikation fur Teilnehmer*innen of Color?

= Welche Sprachen sind in den Materialien abge-
deckt? Gibt es Materialien, die in moglichst vor-
aussetzungsfreier bzw. einfacher Sprache verfasst
sind?

= Wer sind die Autor*innen der ausgelegten Blcher
und Broschiren? Welche Perspektiven werden da-
durch reprasentiert?

= Wird den Teilnehmer*innen explizit die Méglich-
keit erdffnet, die Auswahl der Materialien, Bilder
und Symbole mitzubestimmen, zu verandern und
zu erganzen, um den Raum Uber bestehende Leer-
stellen hinweg zu vergrépern und vorherrschende
Perspektiven zu erweitern?

Personelle » Reprasentation

= Wer ist in welcher Position anwesend, lesbar, wahr-
nehmbar und ansprechbar?

= Sind Schwarze Menschen und Menschen of Color in
verantwortlichen Positionen (Vorstand, Geschafts-
fihrung, Leitungsfunktion, Fachkraft) des Umfelds
reprasentiert?

= Sind Padagog*innen of Color, die auf das Wissen
ihrer Lebensrealitdten zurtckgreifen und somit
den erlebten rassistischen gesellschaftlichen For-
mationen der Jugendlichen eine lebensweltliche
Einordnung geben kdnnen, im Raum sichtbar bzw.
ansprechbar?8

8 Pddagog*innen of Color kénnen als bedeutsame Identifikations-

figuren im Raum eine Basis flr das Artikulieren und Verhandeln
von Marginalisierungserfahrungen schaffen. Die geteilten Erfah-
rungen sind hier nicht nur (unterschiedliche) Marginalisierungs-
erfahrungen und Wissen iber die Funktions- und Wirkungsweisen
von Rassismus, sondern auch das Wissen darum, dass diese
erfolgreiche Strategien und Handlungsoptionen entwickelt haben.



Grundlegende Gedanken fur eine rassismuskritische Praxis

= Kénnen die Erfahrungen der Teilnehmer*innen of
Color von den Verantwortlichen addquat eingeord-
net und parteilich aufgefangen werden?

= Werden Padagog*innen of Color in die Planung der
Angebote aktiv miteinbezogen?

= Wird die Expertise von Padagog*innen of Color
— auch Uber ihre Positionierung und ihr Wissen
Uber Rassismus hinaus — in der Einrichtung wert-
geschatzt, und wie werden sie vor rassistischen
Markierungen und Zuschreibungen im Raum ge-
schutzt?

Regeln der Partizipation und Interaktion

= Wer spricht mit wem bzw. fir wen? Wer kann sich
wie beteiligen? Wer bestimmt was?

= Welche Hierarchien sind im Raum durch wessen
Teilnahme (in welcher Funktion) eingeschrieben?
Wie kdnnen Hierarchien und Machtpositionen be-
nannt und ihnen entgegenwirkt werden?

= Welcher Sprache(n) und Wérter bedienen sich die
Anwesenden, um miteinander zu interagieren, wel-
che Regeln der Kommunikation gelten und wer
zieht wie die Grenzen des Sagbaren?

= Kénnen Teilnehmende selbst Vereinbarungen fir
den Umgang miteinander verhandeln?

= Werden Raumlichkeiten und Moéglichkeiten zur Ver-
flgung gestellt, um eigene Inhalte und Impulse ein-
zubringen? Kénnen Teilnehmende selbstbestimmt
Uber Themen sprechen und sich von einem vor-
gegebenen Rahmen bisweilen 18sen, um sich ver-
andernde Bedurfnisse, Inhalte und Formen in den
Raum zurlckzutragen?

= Sindin Lernrdumen genug Pausen vorgesehen, da-
mit die Kérper sich erholen, die Inhalte sich setzen
und die Emotionen verarbeitet werden kénnen?

= Wie viel Raum besteht fir Emotionen, um diese in-
dividuell zu splren, ihnen Ausdruck zu verleihen,
sie wahrzunehmen und zu besprechen oder ihre
Verarbeitung, z.B. mit Hilfe von gemeinsamen
Atem- oder Kérperlbungen, zu unterstitzen?

Sicherheit

= Welchen Zumutungen sind Mitarbeitende, Teil-
nehmer*innen, Besucher*innen und zufallige Pas-
sant*innen ausgesetzt (Lichtverhaltnisse und
Sicherheitsgeflihle, die Gefahr, in der konkreten
Umgebung aufzufallen, begafft, kontrolliert oder
kriminalisiert zu werden)?

= Gibt es ein Sicherheitskonzept und wie wird es den
Teilnehmer*innen gegenidber kommuniziert?

= Wie wird im Raum deutlich gemacht und sicherge-
stellt, dass Verletzlichkeiten und Sicherheitsbedar-
fe von Teilnehmer*innen of Color ernstgenommen
werden?

= Wie werden rassistische Vorkommnisse sanktio-
niert und die Reproduktion rassistischer Stereo-
type, Werte und Normen aufgezeigt und eingeord-
net, und wie werden negativ Betroffene im Raum
unterstitzt? Wer ist fir negativ von Rassismus
betroffene Teilnehmer*innen wahrend und nach
rassistischen Vorfallen ansprechbar und wie wird
das in den Raum und seine Organisation zuriickge-
tragen, um dem kinftig Rechnung zu tragen und
Teilnehmer*innen zu schitzen?

Fazit

Die obige Auflistung kann Fachkraften und Einrich-
tungen als erste Orientierung dienen, um sich ei-
ner rassismuskritischen Praxis der Raumgestaltung
anzunahern, ist aber keinesfalls als vollstandige
Checkliste (miss)zuverstehen. Rassismuskritisch ori-
entierte Raumgestaltung ist ein offener und stets
unabgeschlossener Prozess, der in den Kontexten
der Jugendarbeit und bei Rassismuskritischen Off-
nungsprozessen nicht nur den erklarten Willen, son-
dern auch die notwendigen (rdumlichen, zeitlichen,
personellen, monetdren) Ressourcen der Einrichtung
voraussetzt. Die damit verbundenen Reflexions- und
Restrukturierungsprozesse erfordern grofe individu-
elle wie institutionelle Anstrengungen und kdnnen bei
Beteiligten auch Geflihle der Irritation, Scham, Verlet-
zung, Trauer und Wut hervorrufen. Idealerweise bie-
ten rassismuskritische Raume diesen Geflihlen den
notwendigen Platz und ermdglichen so, statt Abwehr,
eine begleitete und angemessene Reflexion. Rassis-
muskritische Raume zu gestalten und — auf Basis von
Parteilichkeit, Partizipation und im Sinne kérperlicher
wie emotionaler Sicherheit — zu halten, ist eine wich-
tige und langfristige Herausforderung fur Fachkrafte
ebenso wie fur Einrichtungen der Jugendarbeit. In
der zum Zeitpunkt des Verfassens dieses Artikels be-
stehenden Corona-Krise, in der Rdume der Jugendar-
beit wochenlang geschlossen bleiben mussten, wird
zudem auf drastische Weise sichtbar, dass Raume
sich standig neu konstituieren, sich fir die Einzelnen
verengen oder erweitern kénnen, und dass sie sich
auch zunehmend in die digitale Sphare verlagern, fir
die neue Fragen aufzuwerfen sind, um auch hier ,ras-
sismuskritisch atmen” zu lernen.
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Blind sein fur Rassismus

Blind sein fiir Rassismus

von Salman Abdo und Elizaveta Khan

Zur EinfUhrung

Rassismuskritische und migrationssensible Offent-
lichkeitsarbeit zu initiieren und zu kreieren bedeutet
fir uns: Wir nehmen bestehende Selbst- und Fremd-
wahrnehmungen unter die Lupe. Wir lassen uns auf
den Prozess ein, innere und dupere Widerspriche
und Widerstande zu thematisieren. Wir finden For-
men, diese auszuhalten, auszuhandeln und konstruk-
tiv aufzulésen. Das alles bedeutet harte Arbeit mit
sich und in der Auseinandersetzung mit anderen. Und
es ist ein Prozess, der nie abgeschlossen ist. Deswe-
gen ist der Respekt vor den Werten, die wir vermit-
teln moéchten, Anspruch, Motivation und Hoffnung
zugleich.

Unter dieser Pramisse haben wir die Initiative In-Haus
Media gestartet, um fir ,,uns" selbst zu sprechen, um
auf Themen aufmerksam zu machen und eine Platt-
form fr andere Engagierte zu bieten. Entstanden ist
die Idee im Laufe des Projekts ,,Mach mit! Engage-
ment lernen und leben”, in dem wir uns mit diesen
Fragen auseinandersetzten:

1. Wie kann die Sichtweise junger Menschen mit
Migrations- und/oder Fluchtgeschichte addquat in
die Offentlichkeit transportiert werden?

2. Wie kann mensch die Diskrepanz zwischen dem
Wunsch nach Engagement bzw. dem Ziel, etwas
verandern zu wollen, und den realen Vorgangen,
die als alternativlios und unverdnderbar deklariert
werden, aushalten bzw. was kénnen wir jungen
Menschen daflr mitgeben?

Mit dem Projekt haben sich junge Menschen in die
Diskussion rund um die Themen Flucht, Migration
und Zusammenleben eingebracht. Dazu haben sie
Informations- und Mitmachveranstaltungen zu den
Themenschwerpunkten organisiert, diese selbst be-
worben und mit den Medien Film, Musik, Literatur
und Kunst gearbeitet. Das haben sie auf eine Art und
Weise gemacht, die eine Inspiration fiir die Griindung
der In-Haus Media-Initiative war.

Angefangen haben wir mit dem Aufbau eines Radio-
studios. Beim In-Haus-Radio erarbeiten Engagierte
verschiedene Podcasts und begleiten Veranstaltun-
gen als Radiomoderator*innen. Mittlerweile wird das
Studio auch von anderen Akteur*innen fir unter-
schiedliche Produktionen genutzt.

Die In-Haus Media-Initiative bedeutet fiir uns Organi-
sationsentwicklung. Als soziale Einrichtung mussen
wir nicht ,nur” unser Tun portrdtieren, sondern uns
auch offentlich politisch einbringen. Wir sind mdgli-
ches Sprachrohr und Plattform fir Lebenswirklichkei-
ten, die in der Offentlichkeit meist gar nicht oder nur
in eindimensionaler Perspektive dargestellt werden.
Das bedeutet: Unsere Offentlichkeitsarbeit muss so
viele Partizipationsmadglichkeiten wie mdglich schaf-
fen, um die tatsdchliche Realitdt abzubilden und um
politische Forderungen im Sinne des Empowerments
einzubringen.

Eine rassismuskritische Perspektive und die Bereit-
schaft zur Selbstreflexion sind nicht nur Ausdruck
von Empathie, » Empowerment und » Solidaritat. Sie
bieten vor allem die Chance, die Diversitat unserer so-
zialen Umwelt abzubilden, aktuelle gesellschaftliche
Diskussionen unmittelbar aufzugreifen und wiederum
eigene Schwerpunkte in der Offentlichkeit zu setzen:
.Ein weiterreichender Anspruch bestlinde [...] darin,
das eigene Normalitatsverstandnis und die Reproduk-
tion von Differenzordnungen [...] in grundsatzlicher
Weise zu hinterfragen, Mechanismen institutionellen
Rassismus zu identifizieren und abzubauen sowie die
Frage der » Reprdsentation auch in Bezug auf das
eigene Personal zu stellen” (Sprung 2016, 382). Kon-
tinuitat ist dabei entscheidend: Wer macht welche Ar-
beit wie, wer bestimmt, wer nimmt teil etc.?

Die folgenden Ausflihrungen beziehen die Ebene der
Geschaftsfihrung sowie der Mitinitiator*innen und
Mitgestalter*innen des In-Haus Media-Teams, u. a. von
Mona Leitmeier, ein. Der Fokus liegt auf den prakti-
schen Erfahrungen, die wir im Laufe der Jahre sam-
meln konnten und auf dem Know-how von Salman
Abdo. Diese sind nicht abschliefend und umfassend,
kdnnen aber Impulse fir andere Organisationen bieten.

27



Kapitel 1: Organisationsbereiche rassismuskritisch gestalten

Keine plakative Prasentation -
,Denn wir sind nicht nur furs Foto da!"

Grundsatzlich sind die Darstellung und das Sprechen
von Lebenswirklichkeiten immer ungentigend und
schwierig. Ein Anspruch auf Vollstandigkeit kann nie
gewahrleistet werden und rassistische Bilder werden
reproduziert bzw. kdbnnen reproduziert werden. Die
Losung kann nicht darin bestehen, diejenigen, Uber
die gesprochen wird, ,,in die Position [zu drangen] [...],
die Interessen einer als homogen imaginierten Mino-
ritat vor der Majoritat, die ebenfalls als homogenen
Gruppe konstruiert wird, zu vertreten” (Schrodter
2014, 63). Deshalb beinhaltet unser wichtigster
Grundsatz gleichzeitig unsere Arbeitsbeschreibung:
Wenn es keine darzustellende Vielfalt gibt, stellen wir
sie nicht ,klnstlich” her. Daraus folgt umgekehrt der
Auftrag, mehr Partizipationsmdglichkeiten zu schaf-
fen und kontinuierlich an der 6ffentlichen Prasenta-
tion der Realitdten vor Ort und in der Welt weiterzu-
arbeiten.

Die Berlicksichtigung verschiedener Lebenswirklich-
keiten soll nicht nur in unseren Angeboten (wie bspw.
den Sprachkursen), sondern auch in unserer Offent-
lichkeitsarbeit gewdhrleistet werden. Unsere Ansatze
dabei sind:

1. Teilhabe und Einbeziehung verschiedener Akteur*in-
nen in 6ffentlichkeitswirksame Produktionen.

2. Achtsamer Gebrauch von Sprache und Bildern:
Vermeidung diskriminierender Sprache und Repro-
duktion von Stereotypen.

3. Unterstlitzung weiterer Organisationen durch un-
sere Offentlichkeitsarbeit.

Make sure your image is clear and
approachable enough for everyone

In unserer Praxis heif3t das:

1. Im In-Haus Media-Team sind Menschen verschie-
dener Generationen, Berufs- und Arbeitserfahrun-
gen, Herkiinfte, Sprachen, Geschlechtsidentitdten
und sexueller Orientierungen aktiv — als Angestell-
te, als Honorarkrafte, als Ehrenamtliche und als
Auftraggebende. Einige Formate sind so gestaltet,
dass sowohl ein einmaliges als auch ein mehrma-
liges Engagement (bspw. Podcastproduktion im
Radiostudio) mdglich sind. Somit gewahrleisten wir
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spontanes Mitmachen und langfristige Mitarbeit.
Unser Anspruch, Teilhabe in allen Bereichen zu er-
mdoglichen, scheitert aber noch an der mangelnden
strukturellen und finanziellen Ausstattung unserer
Einrichtung. Gleichzeitig haben wir es mit den um-
gesetzten Mitmach-Strategien geschafft, dass die
Bilder und Darstellungen unserer Arbeit der Diver-
sitat vor Ort entsprechen.

2. Wir orientieren uns bei der Verwendung von ge-

schriebener und gesprochener Sprache am Glos-
sar der Neuen deutschen Medienmacher*innen
sowie dem Sprachgebrauch unserer Engagierten.
Wir versuchen, mit der von uns verwendeten Spra-
che und den Inhalten, die wir transportieren, sensi-
bel umzugehen und offen fir Kritik zu sein. Da wir
Hasskommentaren in unseren Medienkanalen kei-
ne zusatzliche Plattform geben wollen, I6schen wir
menschenverachtende und rechtsextreme Inhalte
konsequent und blockieren die Kommentator*in-
nen.

Unser Defizit sehen wir in der mangelnden Ein-
beziehung der zahlreichen Sprachen in unserer
Einrichtung selbst. Ansatze zum Verwenden Ein-
facher Sprache sowie die Einbindung von Mehr-
sprachigkeit funktionieren bis dato nur rudimentar.
Hier sind sowohl strukturelle Faktoren als auch
die Dominanz der Sprachen Deutsch und Englisch
ausschlaggebend, die oft die Basis fur die Kommu-
nikation verschiedenster Menschen in unserer Or-
ganisation bilden.

3. Wir dokumentieren in Form von Videos, Fotos,
Printveroffentlichungen oder Podcasts als Auf-
tragnehmende oder als Unterstitzende verschie-
dene Veranstaltungen und Projekte von Koopera-
tionspartner*innen in KéIn. Dabei lernen wir stets
neue Menschen und Organisationen kennen und
bekommen Zugange zu weiteren Projekten und
Themen, die Menschen bewegen. Wir teilen Inhal-
te von Kooperationspartner*innen und Initiativen
und unterstiitzen ihre Offentlichkeitsarbeit in den
Social-Media-Kandalen. Unter dem Motto ,,support
the supporters” mdchten wir nun z.B. vermehrt
auf internationale Initiativen aufmerksam machen,
die menschenrechtsorientiert, solidarisch und ras-
sismuskritisch arbeiten.

Dabei wissen wir, dass wir alle immer vor den He-
rausforderungen stehen, intersektionale Perspek-
tiven einzunehmen und zwischen strukturellen und



Blind sein fur Rassismus

praktischen Handlungsoptionen abzuwdagen. Dieses
Engagement ist nicht frei von Widersprichen. Das
Gemeinsame ist: Die Orientierung am Grundsatz der
Unantastbarkeit der menschlichen Wirde. Das mag
pathetisch klingen, bildet jedoch die Haltung, den An-
spruch und die Forderung vieler Mitstreiter*innen.

To be aware

Awareness heipt, sich bewusst zu sein, sich zu infor-
mieren und flr gewisse Problematiken sensibilisiert
zu sein. Das bedeutet flr uns, dass wir es uns zur Auf-
gabe und Arbeitsweise machen, zu transportieren,
was uns bewusst ist, und uns im Sinne eines prozess-
orientierten Lernens Uber Problematiken bewusst
zu werden, zu informieren und zu sensibilisieren, die
uns (noch nicht) bewusst sind. Das versuchen wir mit
einer intersektionalen Perspektive und mit Hilfe der
folgenden Ubergreifenden Fragen:

= Was ist unsere Vision?

= Was wollen wir transportieren?

= Was ist uns dabei wichtig?

= Wen erreichen wir damit?

= Wen md&chten wir noch erreichen?

= Was sehen Menschen, wenn sie unsere Webseite,
unsere Social-Media-Kandale oder unsere Einrich-
tung betreten?

= Wie sind wir mit anderen Aktiven im Internet ver-
netzt?

= Sind wir auf dem aktuellen Stand, was die Aktivita-
ten anderer Organisationen betrifft?

= Unterstltzen wir Projekte und Kampagnen unserer
Partner*innenorganisationen und von anderen Ak-
tiven?

Bei den jeweiligen Produktionen sind fir uns diese
Fragen handlungsleitend:

= Was ist der Fokus bei dieser Produktion?

= Wer wird abgebildet? Wer spricht? Und wer be-
stimmt dariber?

= Prdsentieren wir Diversitat selbstverstandlich und
wird sie sichtbar?

= Welche Perspektiven werden durch wen und wie
dargestellt bzw. welche werden gehort oder/und
aufgeschrieben?

= Wie prdsentieren wir uns und gelebte Realitdaten
von nicht-weien Gemeinschaften?

= Wer und was wird nicht in der Offentlichkeitsarbeit
dargestellt und warum?

= Was bedeuten Auftragsarbeiten flr uns? Teilen wir
die Haltung der auftraggebenden Organisation?
Welchen Einfluss haben wir bei der Produktion
(Wer spricht? Wer wird gezeigt? Welche Sprache
wird verwendet? Etc.)?

Diese Fragen kdnnen entsprechend modifiziert auf
alle Formen der Offentlichkeitsarbeit (bertragen
werden: Flyer, Handreichungen, Homepage, Postings,
(Selbst-)Darstellungen in Publikationen sowie bei 6f-
fentlichen Auftritten.

.Jeder Mensch ist eine Welt" — das ist das Motto un-
serer Organisation. Und das mdchten wir auch zei-
gen. Denn rassismuskritische Offentlichkeitsarbeit ist
eine Haltung.
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Hilfreiche Links

Glossar der Neuen deutschen Medienmacher*innen:
https://glossar.neuemedienmacher.de/

Schreibtipps: geschlechterbewusste und diskriminierungssensible
Sprache: www.aug.nrw/presse/schreibtipps/

Begriffe Giber Behinderung von A bis Z:
https://leidmedien.de/begriffe/

Fibel der vielen kleinen Unterschiede-Begriffe zur sexuellen und
geschlechtlichen Vielfalt:
www.aug.nrw/materialien/download-links-1/

Sozialhelden e.V.: https://sozialhelden.de/

Verschiedene Tipps, u.a. auch Bilder:
https://gesellschaftsbilder.de/
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,Wenn man nicht weif$, was los ist,
kann man es auch nicht andern.“

Ein Interview mit Joshua Kwesi Aikins von Citizens for Europe lUber den Abbau
von institutioneller Diskriminierung durch entsprechende Daten und Ma3nahmen.
Das Interview flihrte Sebastian Seng, Bildungsreferent des IDA e. V.

IDA: Sie arbeiten fiir das gemeinniitzige Unterneh-
men Citizens for Europe (CFE). Wie ist CFE entstan-
den und womit beschaftigen Sie sich dort?

Aikins: Es gibt die Organisation seit tber zehn Jah-
ren. Zur Zeit der Grindung gab es die EU-Kampagne
,Europe for its Citizens". Eine Gruppe fand, dass es
umgekehrt sein musse: Eigentlich muss Europa doch
von den Birger*innen ausgehen. Daraus hat sich die
Frage ergeben, wer diese Birger*innen Uberhaupt
sind, wer also z.B. das Wahlrecht im europdischen
Kontext Uberhaupt besitzt und wer davon ausge-
schlossen ist.

Inzwischen hat die Organisation zwei Bereiche: Im Be-
reich ,,Advocating for Inclusion” geht es um » Anti-
diskriminierungs- und Gleichstellungsdaten. Im Be-
reich ,,Empowering Civil Society” soll die europdische
Zivilgesellschaft empowert werden, indem antiras-
sistische und gleichstellungsorientierte Birger*in-
nen-Gruppen Uber Empowermentmafnahmen, finan-
zielle und andere Unterstitzung befdhigt werden
sollen, ihre Arbeit fur Gleichberechtigung, Menschen-
rechte und politische Teilhabe weiter zu machen. In
Deutschland haben wir zum gleichen Zweck den Ak-
tionsfonds ,ViRalL"" aufgesetzt.

IDA: Wie sind Sie darauf gekommen, sich mit der
Erhebung von Antidiskriminierungs- und Gleichstel-
lungsdaten zu befassen?

Aikins: Von 2013 bis 2015 habe ich einen zivilgesell-
schaftlichen Parallelbericht an den UN-Antirassismus-
Ausschuss (CERD) verantwortet (vgl. Aikins 2015),
der die UN-Anti-Rassismus-Konvention (ICERD)? iber-
wacht. Ich habe mit Menschen aus verschiedenen

1 ViRal steht fur Vielfalt starken, Rassismus bekampfen, Lokal
engagieren.

2 www.institut-fuer-menschenrechte.de/fileadmin/user_upload/
PDF-Dateien/Pakte_Konventionen/ICERD/icerd_de.pdf,
letzter Aufruf: 25.03.2020
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vulnerablen Gruppen gesprochen, die in Deutschland
von Rassismus betroffen sind.® Dabei ist iberdeutlich
geworden, dass es in Deutschland an differenzierten
Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten in Be-
zug auf Rassismus fehlt.

Die Kategorie » ,Migrationshintergrund” ist fir
Datenerhebung inadaqguat und wird dafir zunehmend
inaddquater, um Rassismus sichtbar zu machen: Das
hangt erstens damit zusammen, dass der Migrati-
onshintergrund auf zwei Generationen begrenzt ist.
Zweitens liegt es auch an der mangelnden Binnendif-
ferenzierung: Ein weiBer Osterreicher wird zusammen
gelistet mit Menschen, die Rassismuserfahrungen
machen. Gleichzeitig gibt es immer mehr Menschen,
die Rassismus erfahren, die in der dritten Generation
oder schon immer hier sind und deswegen nicht in die
Kategorie ,Migrationshintergrund” fallen.

Nachdem CERD den Parallelbericht angenommen
und in seinen — sehr lesenswerten — abschlieffen-
den Bemerkungen zu Deutschland den Mangel an
differenzierten Antidiskriminierungs- und Gleichstel-
lungsdaten bestatigt hatte, habe ich im Rahmen von
CFE mit dem Team ein Konzept entworfen. Mit dem
inzwischen weiterentwickelten Instrument erheben
wir Gleichstellungsdaten, die eine hohere Differen-
zierung ermdglichen und die dem deutschen Daten-
schutz, dem Sicherheitsbedirfnis und dem Beddirfnis
von Rassismus betroffener Gruppen, ihre Erfahrun-
gen sichtbar zu machen, gentigen. Dadurch schaffen
wir eine andere empirische und politische Grundlage,
um in Deutschland Fragen von rassistischen und an-
deren strukturell verankerten diskriminierenden Aus-
schlldssen zu bearbeiten.

3 Zudiesen gehoren laut dem Nationalen Aktionsplan gegen
Rassismus der Bundesregierung Menschen, die antimuslimischen
Rassismus erleben, Schwarze Menschen, Sinti*zze und Rom*nja
und Menschen aus der jidischen Gemeinschaft.
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Eine weitere Anforderung war, eine intersektionale
Analyseperspektive zu ermdglichen, indem Diskrimi-
nierungsdimensionen wie Geschlecht, Geschlechts-
identitat, sexuelle Orientierung, Alter, Beeintrachti-
gung etc. in ihren Zusammenwirkungen betrachtet
werden kénnen. Wir haben uns zundchst an den Dis-
kriminierungsdimensionen des Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetzes (AGG) orientiert und den
Ansatz dann weiterentwickelt, indem wir z.B. die
Dimensionen sozialer Status/soziale Herkunft und
Ost-West-Sozialisation aufgenommen haben.

Mit dem Konzeptentwurf wollten wir zeigen, dass es
in Deutschland tGberhaupt mdglich ist, ein Instrument
zur Erhebung von Antidiskriminierungs- und Gleich-
stellungsdaten zu entwickeln und es konstruktiv, le-
gal, und im standigen konzeptionellen Austausch mit
Menschen aus den relevanten Gruppen zu gestalten.
Es muss eine konzeptionelle Beteiligung von Men-
schen aus den relevanten Gruppen Uber den Prozess
hinweg geben. Diese Bedingung ist auch Teil der Qua-
litatskriterien, die wir entwickelt haben (vgl. Ahyoud
u.a. 2018). Das bedeutet konkret, dass wir mit Men-
schen und Selbstorganisationen aus den Communi-
tys, die von Diskriminierung getroffen werden, ins
Gesprdach gegangen sind und versucht haben, die
jeweiligen Items, die Fragen und die eingenommene
Frageperspektive mit ihnen gemeinsam so zu ge-
stalten, dass tatsachlich ihre Realitdt konzeptionell,
sprachlich und anderweitig aufgegriffen wird.

Es darf namlich nicht mehr so sein wie friher, dass
aus einer fragwdrdigen, pseudo-objektiven und letzt-
lich strukturell weifen, meist mannlichen Vogelper-
spektive auf Diskriminierung geschaut wird und die
Menschen nach wie vor objektiviert werden. Stattdes-
sen sollten die Menschen als Wissenssubjekte ernst
genommen werden und sich im Erhebungsprozess
entsprechend repréasentiert sehen.

IDA: Wie ging es weiter, nachdem Sie Ihr Konzept
fertiggestellt hatten?

Aikins: Zuerst haben wir eine Piloterhebung unter
FUhrungskraften der Berliner Senatsverwaltung
durchgefihrt (vgl. Aikins u. a., 2018). Inzwischen gibt
es weitere Projekte. Wir werten gerade eine dhnliche
Befragung in Berliner Kulturinstitutionen aus und be-
reiten weitere Befragungen vor, z. B. in der deutschen
Filmbranche. Dabei geht es um alle Menschen, die
dort vor und hinter der Kamera arbeiten. Wir fihren
diese Befragung mit Partnerorganisationen durch.

So wird es mdglich, dass Gber 30.000 Personen, die
in der Branche arbeiten, eingeladen werden, an der
Befragung ,Vielfalt im Film" teilnehmen. Ein anderes,
besonderes Projekt ist #AfroZensus?, das wir gemein-
sam mit EOTO (Each One Teach One), einer Schwar-
zen Selbstorganisation, realisieren. #AfroZensus ist
eine Umfrage, die wir im Kontext der UN-Dekade fir
Menschen afrikanischer Herkunft initiieren, bei der
gezielt Menschen afrikanischer Herkunft mit einer in-
tersektionalen Perspektive befragt werden.

IDA: Woflr ist es lberhaupt wichtig, Antidiskrimi-
nierungs- und Gleichstellungsdaten zu erheben?

Aikins: Weil es sonst keine Grundlage gibt, um Aus-
schlissen in einer Organisation konstruktiv, rassis-
muskritisch und strategisch zu begegnen. Wenn man
sagt, der Status quo hat problematische Aspekte, weil
es aus einer rassismuskritischen Perspektive keinen
rassismusfreien Ort gibt, wie es auch keinen sexis-
mus-, heteronormativitats- usw. -freien Ort gibt, dann
braucht es eine Arbeitsgrundlage und das sind diese
Daten. Wenn man nicht weif3, was los ist, wer fehlt und
wie Ausschllsse erlebt werden, Idsst sich der Status
guo auch nicht andern.

IDA: Es reicht also nicht, einfach im Leitbild festzu-
schreiben, wir sind ,vielfdltig”, und dann hat man
das Soll erfillt.

Aikins: Nein. Das kann man deklarieren und es ist su-
per, wenn es ein Leitbild gibt. Aber dann ist die Frage,
wie sich das in der konkreten Arbeit umsetzt, in der
Art, wie Leute ausgewahlt, eingestellt und intern ge-
fordert werden, in der Art, wie in der Organisation mit
stattfindender Diskriminierung unter den Mitarbei-
tenden und gegentlber den Zielgruppen umgegangen
wird. Aus diesen Grinden braucht es Antidiskriminie-
rungs- und Gleichstellungsdaten. In der Benennung
ist schon die Zielrichtung angegeben: Der Zweck der
Datenerhebung ist es, auf Gleichstellung hinzuwirken
und antidiskriminierende Wirkungen zu entfalten.

IDA: Welche Fallstricke sollten bei der Arbeit mit
Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten be-
dacht werden?

Aikins: Da lassen sich vier Fallstricke aufzeigen: (1) Die
Annahme, die Daten seien schon die Lésung des Pro-

blems: Die Daten sind lediglich ein Werkzeug, um sich

4 https://afrozensus.de/, letzter Aufruf: 25.03.2020
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zu orientieren und aktiv werden zu kénnen. Sie sind
kein Selbstzweck. Denn die Arbeit in der jeweiligen
Organisation beginnt erst, wenn man auf Basis der
Daten fragt, welche konkreten Schritte und Verande-
rungen daraus folgen.

(2) Der Einsatz gegen Rassismus bleibt auf der dekla-
rativen Ebene: Um die Realitdt in einer Organisation
abzubilden, fragen wir ab, welche Mafnahmen zur
Férderung von Vielfalt, zum Abbau von Diskriminie-
rung und dergleichen getroffen wurden und wie sie
bewertet werden. Damit geben wir den Verantwort-
lichen ein besseres Verstdndnis davon an die Hand,
welche bereits getroffenen Mapnahmen in ihrer Or-
ganisation wem etwas gebracht haben, wem nicht
und wie die Organisationsmitglieder diese bewerten.
Denn Mapnahmen kdénnen auch das Gegenteil des
Beabsichtigten bewirken oder lediglich entlang be-
stimmter Dimensionen Wirkungen zeigen.

(3) Daten werden undifferenziert erhoben, schrei-
ben Diskriminierung fort, z.B. durch problemati-
sche, rassistische oder andere herabwiirdigende Be-
griffe, oder erfassen Diskriminierung nicht in ihrer
Komplexitat: Daflir unterscheiden wir zwischen der
Auto-Hetero-Perzeption und der positiven Selbst-
identifikation. Wir fragen einerseits, was die diskri-
minierungsrelevante Fremdzuschreibung ist, also
wie die Person gelesen und daraufhin diskriminiert
wird. Das kann sich von der positiven Selbstidentifi-
kation, nach der wir ebenfalls fragen, unterscheiden.
Es ist wichtig, diese Fragen im Austausch mit Selbst-
organisationen zu entwickeln, um sowohl die Diskri-
minierungsrealitat als auch die Selbstidentifikation
abzubilden, die dem kollektiven Erleben und dem
Selbstverstdandnis dieser Gruppen entspricht.

(4) Der Kontext, in dem die Datenerhebung und -ana-
lyse stattfinden: Es lohnt sich darliber nachzudenken,
wer die Daten Uber wen erhebt und wer damit welche
Einblicke bekommt. Wir sind eine anerkannte externe
Organisation mit einem bestimmten wissenschaft-
lichen und politischen Standing in den Communitys
der von Rassismus betroffenen Menschen. Wenn
aber bspw. der Personalchef die Leute auf Basis ei-
nes intern entworfenen Fragebogens einfach selbst
befragt, kann es zu Interessenskonflikten kommen,
da er auf einmal mit Realitaten konfrontiert ist, die
er zu bestimmten Personen zurlickverfolgen kénnte.
Das darf natdrlich nicht passieren. Deswegen ist es
auch wichtig, dass bei solchen Befragungen gerade
in kleineren Organisationen Anonymitat und Freiwil-
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ligkeit gewahrleistet sind. Diese Interessenskonflikte
sind nicht einfach zu 16sen oder wegzureden. Deswe-
gen werten wir eine Befragung in finf Berliner Kultur-
einrichtungen, die wir gerade abgeschlossen haben,
Uber die Organisationen hinweg so aus, dass Einzel-
personen geschitzt werden.

IDA: Also liegen die Daten bei Ihnen, so dass nicht
zuriickverfolgt werden kann, wer welchen Fragebo-
gen ausgefillt hat?

Aikins: Genau. Das ist ein wichtiger Aspekt, wie auch
andere technische Aspekte des Datenschutzes, die
wir erflllen — unsere Qualitatskriterien fir Antidiskri-
minierungsdaten gehen Uber die Bestimmungen des
Datenschutzes hinaus. Es ist wichtig zu bedenken,
dass es bestimmte Merkmalskombinationen gibt, die
relativ eindeutig sein kdnnen. Deswegen entfernen
wir in unserer Analyse solche Eindeutigkeiten, da-
mit keine Rickschllsse gezogen werden kénnen. Die
mitgeteilten Informationen und Erfahrungen kdnnen
aber weiterhin in die Analyse einflieffen.

IDA: Ich wiirde nun gerne auf konkrete Mafnahmen
in Organisationen zu sprechen kommen. In der Bro-
schiire ,Wer nicht gezahlt wird, zahlt nicht" (vgl.
Ahyoud u. a. 2018) heift es, dass die Erhebung von
Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten die
Voraussetzung dafir ist, die » Reprasentation von
Menschen zu férdern, die strukturell von Rassismus
betroffen sind. Das hatten Sie eben auch betont. Die
entsprechenden MaBnahmen werden als Positive
Mapnahmen bezeichnet. Was sind Positive Manah-
men und wie grenzen sie sich von Diskriminierungs-
praktiken ab?

Aikins: Darauf gibt es im ICERD eine sehr eindeutige
menschenrechtliche Perspektive: Die ICERD-Artikel 1
Abs. 4 und 2 Abs. 1 definieren Positive Mapnahmen
als Sondermafinahmen mit dem Ziel, gleichberech-
tigte Zugange zu schaffen. Positive Mafnahmen sind
keine Diskriminierung, solange ein Ungleichgewicht
an Teilhabechancen besteht. AuBerdem werden Posi-
tive Mapnahmen eingestellt, sobald die angestrebten
Ziele (Gleichberechtigung, Gleichstellung, ausgewo-
gene Reprasentationsverhaltnisse usw.) erreicht wur-
den.

In Deutschland scheint es manchmal in Vergessen-
heit zu geraten, dass Menschenrechtskonventionen
den Rang von Bundesgesetzen haben. Positive Map-
nahmen werden oft als Diskriminierung eingeordnet,
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wenn diese Diskussion ohne den Kontext von Men-
schenrechten gefihrt wird.

IDA: Welche Positiven Manahmen haben sich in an-
deren Bereichen der Gleichstellungsarbeit bewahrt
und lassen sich auf die Bekdampfung von Rassismus
ibertragen?

Aikins: Wir haben in Deutschland langjahrige Erfah-
rungen mit Positiven Mafnahmen, z.B. bei der 6f-
fentlichen Vergabe von Auftrdgen. Kommunen und
andere offentliche Trager kdnnen Auftrage ab einer
bestimmten Grépe nur an Auftragnehmende verge-
ben, die Gleichstellungsvorgaben in Bezug auf die
Beschaftigung, Reprdsentation usw. von Frauen um-
setzen. Es gibt also bereits Erfahrungen mit Positiven
Mapnahmen. Der Knackpunkt ist nur, wie diese Erfah-
rungen auch auf andere Dimensionen struktureller
Diskriminierung ausgeweitet werden.

Dazu haben wir den Policy Brief ,, 10 Thesen zur No-
vellierung des Berliner Partizipations- und Integra-
tionsgesetzes"s verfasst. Auch wenn manchmal so
getan wird, als wdre das Partizipations- und Integra-
tionsgesetz in Berlin ein Landesgleichstellungsgesetz
(LGG), qgibt es kein LGG fir Menschen, die Rassismus
erleben. Im LGG gibt es klare Berichtspflichten und
Vergabekriterien. Warum sollten diese aber nur fir
manche Dimensionen mdéglich sein und nicht fur alle?

Es ist also notig, auf der gesetzlichen Ebene aktiv
zu werden. Das lasst sich auch aus einer intersekti-
onalen Perspektive begrinden. Die Férderung nach
den Gleichstellungsgesetzen fur Frauen kommt z. B.
Frauen, die neben Sexismus auch Rassismus oder
Ableismus erfahren, nicht in gleichem Mafe zu Gute,
weil sich fir sie durch die Uberschneidung von Dis-
kriminierungsdimensionen spezifische Ausschlisse
ergeben. Das heift, eine Férderung, die nicht inter-
sektional greift, bleibt hinter dem Anspruch zurtck,
universal ,alle Frauen” zu fordern.

DarUber hinaus missen die Gruppen, um die es geht,
benannt werden, was in Deutschland zu selten pas-
siert. Hier wird z. B. immer noch von ,Migrationshin-
tergrund” gesprochen, so dass konzeptionell unklar
bleibt, um was und wen es geht. Menschen, die eine
bestimmte Form von Diskriminierung erleben, mis-

5 https://vielfaltentscheidet.de/wp-content/uploads/2019/07/10-
Thesen-zur-Novellierung-des-Berliner-Partizipations-und-
Integrationsgesetzes.pdf, letzter Aufruf: 03.09.2020

sen auch als Gruppe benannt werden, um kollektive
Realitaten sichtbar zu machen.

Ein weiterer Punkt betrifft die Gleichstellungsbeauf-
tragten, die es in 6ffentlichen Dienststellen ab 100
Beschaftigten geben muss. Problematisch ist, dass
erstens oft nicht alle relevanten Dimensionen be-
arbeitet werden und es zweitens aus der Organisa-
tionskultur heraus an den nétigen Kompetenzen fehlt.
Diese Kompetenzen missen durch externe Vorgaben
und innerhalb der Organisationen selbst entwickelt
und gestarkt werden. Alle Diskriminierungsdimen-
sionen missen gleichermafen kompetent bearbeitet
werden kénnen, um eine intersektionale, horizontale
Gleichstellungsstelle zu gewahrleisten.

Schlieflich ist es wichtig, in Organisationen konkrete
Plane auszuarbeiten, um Schritt fir Schritt den Weg
vom Ist-Zustand zum Ziel zu definieren und tberprif-
bar zu beschreiten. Das kann bedeuten, Gber Quoten,
eine andere Einstellungs- und Férderpraxis oder Uber
Mentoring zu diskutieren. Die zu treffenden Mafnah-
men sollten klar benannt und es sollte Zielvereinba-
rungen geben, an denen der Erfolg gemessen werden
kann.

Daneben gibt es das Problem, dass nicht alle Selbst-
organisationen entlang der Diskriminierungsdimen-
sionen gleichermafen Anerkennung finden oder es
normal ist, sie staatlich zu férdern. Es muss aber klar
sein, dass Menschen das Recht haben und erwar-
ten kdnnen, geférdert zu werden, wenn sie sich als
Selbstorganisation zu einer anerkannten Diskrimi-
nierungsdimension zusammenschliefen. Stattdes-
sen wird z. B. Schwarzen Menschen vorgeworfen, sie
wirden sich selbst segregieren. An diesen Stellen
ist noch nicht verstanden worden, wie dringlich und
wichtig Selbstorganisation ist und dass es ein Pro-
blem ist, wenn nur entlang bestimmter Dimensionen
oder bestimmte Gruppen als férderwirdig anerkannt
werden.

Das hat auch Konsequenzen z.B. in Jugendorganisa-
tionen: Junge Menschen brauchen (Schutz-)Raume,
um Uber die durch Diskriminierung strukturierten
Kontexte, in denen sie leben, zu sprechen, sich zu
empowern und sich z. B. mit Rassismus(erfahrungen)
zu beschéftigen. In Berlin gibt es Jugendorganisati-
onen, auf deren Fahrten Teamer*innen aus verschie-
denen Communitys z. B. kleinere Einheiten oder spe-
zielle RUckzugsraume anbieten (vgl. das Interview
mit Chima Ugwuoke ab S. 78 sowie das Interview mit
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Gabriele Mayungu und Mirjam Tutzer in diesem Reader
ab S. 73). Das ist keine ,,Selbstsegregation”, sondern
erkennt die Lebensrealitdaten von Jugendlichen an.
Und das ist ein Gewinn fir die Gesamtorganisation.

IDA: Diskussionen um Quoten werden nicht immer
sachlich und haufig mit stereotypen Argumenten
gefiihrt: Die einen wollen nicht auf ihre Zugehorig-
keit zu einer strukturell diskriminierten Gruppe re-
duziert werden, andere fiihlen sich individuell nicht
diskriminiert oder leugnen gar, dass es lberhaupt
so etwas wie strukturelle Diskriminierung gibt. Sie
halten eine Férderung daher fiir unnétig. Und wie-
der andere halten Quoten per se fiir diskriminierend,
weil sie gegen das Kriterium der Leistungsgerech-
tigkeit verstopen wiirden. Wie begegnen Sie solchen
Argumenten, um Debatten zu versachlichen?

Aikins: Das sind teils ritualisierte Diskussionen und
das ist kein Zufall. Wenn man in grofen Organisa-
tionen, in der Politik usw. Uber Jahrzehnte immer
wieder die gleichen Argumente hort, ist das ein Indiz
fir mangelnde Professionalitat. Diese Themen sind
keine Frage der politischen Einschatzung, sondern
es geht um menschenrechtliche Grundlagen, um ei-
nen Kernpunkt unserer freiheitlich-demokratischen
Grundordnung. Wenn man auf einer bestimmten Ebe-
ne Entscheidungen trifft oder fir Jugendliche aktiv
ist, dann sollte man wissen, was diese freiheitlich-de-
mokratische Grundordnung — von der die Menschen-
rechte und damit ICERD ein Kernbestandteil sind — zu
Fragen von Antidiskriminierung und Positiven Maf}-
nahmen aussagt.

Es geht nicht darum, allen Menschen vorzuschreiben,
dass die Identifikation mit einem Diskriminierungs-
merkmal im Zentrum ihrer Berufswahl oder Lebens-
gestaltung stehen misse. Der Punkt ist, dass es bei
Diskriminierung um Strukturverhdaltnisse geht. Wie
relevant eine einzelne Person ein Diskriminierungs-
merkmal fir ihr Leben einstuft, sollte ihr Gberlassen
bleiben. Das gilt auch, wenn z. B. eine Frau sich nicht
sexistisch diskriminiert fuhlt. Das freut mich fir sie,
aber die Statistiken zur Lebenssituation von Frauen
in Deutschland sind eindeutig: Es gibt eine struktu-
rell verankerte Diskriminierung. Eine individuelle Frau
muss keine Expertin flr Diskriminierung oder » Inter-
sektionalitat sein, aber eine Organisation hat eine
andere Verantwortung als eine Einzelperson und kann
sich der Wirklichkeit von Diskriminierung nicht entzie-
hen.
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Gleichzeitig gibt es in Deutschland ein gropes Pro-
blem mit der sozialen Erwinschtheit in solchen Dis-
kussionen: Eine Person kann beflrchten, dass ihr
Kompetenzen aberkannt werden, wenn sie ihre Dis-
kriminierungserfahrungen offenlegt. Sie kdénnte au-
ferdem denken, in ihrer Organisation nicht frei Gber
ihre Erfahrungen sprechen zu kénnen.

IDA: Was sind aus lhrer Sicht wichtige Hiirden in Or-
ganisationen fiir Menschen, die Rassismuserfahrun-
gen machen?

Aikins: Es gibt Vielfaltsdimensionen, die offenba-
rungsrelevant sind. Das heif}t, in einer Organisation
kénnen Menschen die Erfahrung machen, dass sie be-
stimmte Aspekte von sich dort nicht einbringen kén-
nen, nicht mit all ihren Erfahrungen, all ihrem Sein
und all ihrer Expertise in dieser Organisation aktiv
sein kénnen, weil sie davon ausgehen missen, dass
ein Wissen um bestimmte Diskriminierungsdimensio-
nen nicht prasent ist.

Unsere Erfahrungen zeigen, dass es in Organisatio-
nen haufig Einzelne gibt, die sich zusammenschliefen
und auf der mittleren Ebene der Organisation aktiv
fir Gleichstellung eintreten. Das ist gut und wich-
tig, aber die Beschéaftigung mit Diskriminierung und
Gleichstellung muss auch von der Leitungsebene mit
dem Ziel getragen werden, die Organisation jenseits
symbolischer Handlungen strukturell zu verandern.
Es braucht eine Verbindlichkeit vonseiten der Lei-
tungsebene, damit sich engagierte Einzelne — die flr
den Prozess ebenfalls essentiell sind — nicht aufrei-
ben und die Nachhaltigkeit der Veranderungsprozes-
se gewahrleistet ist.

In Organisationen gibt es bei der Beschaftigung mit
Diskriminierung bestimmte Muster, z. B. Beharrungs-
krafte, weil strukturelle Reflexion und Veranderung
mit Macht- und Ressourcenfragen verknUpft ist.
Gerade im Bereich von Jugendorganisationen sind
Antidiskriminierung und Gleichstellung im Selbstan-
spruch enthalten, da Bildungs- und Freizeitangebo-
te flr junge Menschen umgesetzt, sie im Rahmen
der freiheitlich-demokratischen Grundordnung em-
powert werden usw. Dennoch muss man sich bewusst
sein, dass das konkrete Handeln diesen Anspriichen
nicht immer gentigt. Dann muss man Widerspriche
auch mal zuspitzen: Wenn wir sagen, wir sind fir alle
Jugendlichen da, es kommen aber immer nur weifle
Jugendliche aus einer bestimmten Bildungsschicht,
sind wir offenbar nicht fir alle da. Das Argument
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die anderen kommen einfach nicht" zieht dann nicht
mehr.

Es ist wichtig, diese Muster strategisch zu bearbeiten
und zu durchbrechen: Wie kdnnen Verbilndete Uber
die Hierarchieebenen hinweg oder in vorbildlichen
Organisationen gefunden werden? Wie kann die Be-
deutung von strukturellen Veranderungen sichtbar
werden? Hilfreich ist es auch, Diskussionen auf ein
fachlich fundiertes Niveau zu heben, denn haufig
fehlt es der Gegenseite in der Diskussion an Fachlich-
keit. Um Wissen fir solche Diskussionen zu vermit-
teln, sind unsere Publikationen gedacht. Schlieflich
ist es wichtig, die Beschaftigung mit Gleichstellung
und Antidiskriminierung gerade in einer kleinen oder
mittleren Organisation einzufordern.
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Kapitel 2:

Rassismuskritische Prozessbegleitung

Verschieden und doch ahnlich

Begleitung von Einrichtungen bei der rassismuskritischen Offnung

von Jule Boénkost

Das Institut fur diskriminierungsfreie Bildung beglei-
tet Organisationen bei ihrer rassismuskritischen Off-
nung. Bisher waren das vor allem mehrheitlich weifle
Organisationen. Dieser Beitrag diskutiert Erfahrun-
gen aus dieser Arbeit.

Am Anfang unserer Prozessbegleitungen steht die
Anfrage an uns. Entweder werden wir direkt als Or-
ganisationsentwickler*innen angefragt oder die Zu-
sammenarbeit ergibt sich als weiterer Schritt nach
einzelnen Workshops, fir die uns Organisationen
einladen. Flr solche kirzeren Mapnahmen werden
wir sehr oft gebucht. Wenn diese dann zum Ergebnis
haben, dass » Rassismuskritik eine Querschnitts-
aufgabe darstellt und eine rassismuskritische Off-
nung der Organisation weitreichende Verdanderungen
in vielen Organisationsbereichen verlangt, stépt das
nicht immer auf Verstdndnis und Begeisterung. Wenn
sich eine Einrichtung aber optimalerweise mit einer
externen rassismuskritischen Begleitung — durch wen
auch immer - auf eine Prozessbegleitung einlasst,
ist eine wichtige Erkenntnis hingegen bereits gewon-
nen: Rassismuskritik ist in einer Einrichtung ,nicht
von jetzt auf gleich” (LAG KJS NRW 2019) umsetzbar.
Eine rassismuskritische Organisationsentwicklung
umfasst vielmehr ein langfristiges Verdanderungsvor-
haben. Die Entscheidung flr eine Prozessbegleitung
ist damit immer schon selbst ein wesentlicher Erfolg.

Einen typischen Ablauf gibt es nicht,
aber einen festen Rahmen: Phasen des
Entwicklungsprozesses

Eine rassismuskritische Prozessbegleitung gliedert
sich in mehrere Phasen. Zusammengefasst gehen wir
wie folgt vor: Wir beginnen mit einer Operationalisie-
rung des strukturellen Diskriminierungs- und Rassis-
musbegriffes. Mit einem rassismuskritischen Ansatz
gehen wir dabei positionierungssensibel vor, denken
eigene Verstrickungen mit und zielen auf (selbst)re-
flexive Lernprozesse ab. Auf dieser Basis formulieren
wir Visionen und Ziele des rassismuskritischen Pro-
zesses. Dann folgt eine Bestandsaufnahme: Wie ist
die Ausgangssituation der Organisation? Wo besteht
Handlungsbedarf? Wo bestehen AnknlUpfungspunk-
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te? Anschliefend entwickeln wir Strategien fur den
rassismuskritischen Offnungsprozess und erarbei-
ten einen detaillierten Zeit- und Arbeitsplan fir den
Abbau von Rassismen in der Einrichtung sowie die
Entwicklung einer nachhaltigen rassismuskritischen
Organisationsstruktur. Darauf folgt die Umsetzungs-
phase, in der die Aufgaben des entwickelten Arbeits-
planes bearbeitet werden. Angepasst an die indivi-
duellen Bedirfnisse der Organisation begleiten wir
diese Phase mit Feedback zur Strategieumsetzung,
Coaching, Mediation, Beratung, Moderation oder
Begutachtungen und Evaluationen durchgefihrter
Veranderungs- und Entwicklungsmapnahmen. Hinzu
kommen nach Bedarf weitere Sensibilisierungsmo-
dule. Abschliefend wird die strukturelle Verankerung
Gberprift und ggf. nachjustiert.

Im Detail fallen rassismuskritische Prozessbegleitun-
gen ganz unterschiedlich aus: Ein kleines Start-up in
der Digitalbranche steht vor anderen Herausforde-
rungen als ein Jugendzentrum, ein grofes Theater
oder ein mittelstandisches Unternehmen. Nach un-
serer Erfahrung gibt es deshalb lber die genannten
Phasen hinaus keinen typischen Ablauf, weil die indi-
viduellen Ausgangslagen und Arbeitsbereiche der Or-
ganisationen in der Regel sehr unterschiedlich sind.
Das erschwert auch die Planung. Meistens md&chten
Einrichtungen vorab ganz genau wissen, was sie er-
wartet und welcher Zeit- und Finanzaufwand zu ver-
anschlagen ist. Das ist gut nachvollziehbar. Fir uns
ist der Aufwand Uber den Auftakt hinaus, fir den wir
eine Reihe von Workshoptagen einplanen, allerdings
kaum vorhersehbar. Denn erst aus dieser beginnen-
den Zusammenarbeit ergibt sich, wie die nachsten
Schritte aussehen sollten. Deshalb missen auch wir
sehr flexibel sein. Jede Begleitung gestalten wir in-
dividuell, gemap der spezifischen Bedlrfnisse der
Einrichtung. Nicht zuletzt missen wir die Organisati-
onen und ihre Teams auch erst einmal kennenlernen.
Vorgesprache kdnnen das nicht ersetzen. Wir haben
die Erfahrung gemacht, dass z. B. das Arbeitsklima
einen grofen Einfluss auf die Zusammenarbeit und
Entwicklungsprozesse haben kann.
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Verschieden und doch dhnlich:
Wiederkehrende Herausforderungen

So verschieden die Prozessbegleitungen ablaufen, so
ahnlich sind sie sich. Wir begegnen immer wieder den
gleichen Herausforderungen, die fir das Sprechen
Uber Rassismus und rassismuskritische Anliegen in
» weifs dominierten Rdumen typisch sind. Viele dieser
Herausforderungen kennen wir also auch aus anderen
Arbeitskontexten. Dazu zahlt ein fehlendes strukturel-
les Verstandnis von Rassismus und die Reduzierung
von Rassismus auf absichtsvolles individuelles Han-
deln. Damit geht ein fehlendes Problembewusstsein
einher. Aufferdem erleben wir regelmapig Abwehr
weif3er Mitarbeiter*innen mit dem Ziel, die formulierte
Rassismuskritik zum Schweigen zu bringen. Abwehr-
mechanismen, zu denen z. B. Teilnahmslosigkeit, The-
men- und Problemverschiebung und eine Opfer-Ta-
ter*innenverschiebung gehoren, verteidigen positive
Selbstbilder und weiBe » Privilegien, die Rassismus-
kritik hinterfragt. Obgleich wir beauftragt werden, Or-
ganisationen bei inrer rassismuskritischen Offnung zu
unterstitzen, sind z.B. zum Auftakt haufig Teile der
Teams der Auffassung, es gebe in ihrer Organisation
»ganz sicher kein Problem mit Rassismus".

Eine der grofiten Herausforderungen besteht darin,
gemeinsam ein strukturelles Verstandnis von Rassis-
mus zu entwickeln, so dass Rassismus in der Organi-
sation Uberhaupt sichtbar gemacht und bearbeitet
werden kann. Bei unseren kirzeren Mafinahmen gibt
es haufig weife Teilnehmende, die in der kurzen Zeit
einfach nicht erreicht werden kénnen, weil ihre weiBe
Abwehr Lernprozesse verunmaoglicht. Manchmal ist es
dann sinnvoll, sich auf diejenigen zu konzentrieren, die
fur Lernen offen sind. Bei Prozessbegleitungen sind
ein gemeinsames Rassismusverstandnis und eine ge-
teilte Bereitschaft fir Veranderungsprozesse hinge-
gen Voraussetzungen fir die weiteren Schritte. Hier
ist es wichtig, von Anfang an méglichst alle mitzuneh-
men. Daflr haben wir aber auch mehr Zeit. Ich persén-
lich erlebe es immer wieder als motivierend, mitzuer-
leben, dass in der Zeit einer Begleitung weitreichende
individuelle Lernprozesse stattfinden und rassismus-
kritische Haltungen entwickelt werden kdnnen. Um
das zu férdern, beziehen wir die Ebene der Emotionen
in den rassismuskritischen Lernprozess ganz bewusst
mit ein. Die kritische Reflexion der eigenen Geflihle
beim Sprechen und Lernen Uber Rassismus kann un-
serer Erfahrung nach weien Teilnehmenden dabei
helfen, den negativen Emotionen, die das Sprechen
Uber Rassismus auslésen kann, nicht mit Abwehrver-

halten nachzugeben, sondern sie als Teil des Lernpro-
zesses zu begreifen, sie im Hinblick auf Rassismus zu
hinterfragen und produktiv zu navigieren. Tatsachlich
finden bereits bei dieser Auseinandersetzung die ers-
ten wesentlichen Verdnderungen statt.

Unser Ziel ist also zundchst immer die selbstreflexiv
angelegte Sensibilisierung fir die Funktions- und
Wirkweise von Rassismus als umfassendes Macht-
und Ungleichheitsverhadltnis. Dafiir greifen wir auf
Methoden der rassismuskritischen Bildung zurlck.
Das so gewonnene Rassismusverstandnis differenzie-
ren wir dann mit Blick auf die jeweilige Organisation
aus, indem wir uns mit dem Wirken von Rassismus
auf der individuellen und institutionellen Ebene in der
Einrichtung befassen. Hierfur haben wir Instrumen-
te entwickelt, die die unterschiedlichen Bereiche, in
denen Rassismus im Organisationsalltag stattfinden
kann, ins Bewusstsein rlicken sollen. Dazu gehdren
z.B. Regeln, Vorschriften, Abldufe, die interne und
externe Kommunikation, Personalentwicklung oder
die Mitarbeiter*innen- und Kundenzusammenset-
zung. Beispielsweise arbeiten wir mit Reflexionsfra-
gen, die danach fragen, wer wie im Organisations-
alltag vorkommt und wer nicht. Wie verorten sich die
Mitarbeitenden im Hinblick auf Rassismuserfahrung?
Sind sie weif3 oder Schwarz bzw. of Color positioniert?
Wer hat welche Position in der Einrichtung inne? Wer
ist fir was zustandig? Auf diese Weise werden auch
erste AnknlUpfungspunkte flr verandertes Handeln
sichtbar gemacht, was Verdanderungsmotivation er-
zeugen kann.

Gelingensbedingung strukturelle
Verankerung

Zu Beginn sind Teams haufig skeptisch, ob Uberhaupt
Veranderungen stattfinden kénnen. Wenn wir uns zu
Anfang damit beschéftigen, dass Rassismus tief in
der Gesellschaft verankert ist, schirt das nicht selten
Hoffnungslosigkeit und Pessimismus, weil ,, das Pro-
blem doch so grof3 sei”. In diesen Momenten zeigt sich
deutlich, dass zundchst ein Wissen um Handlungs-
moglichkeiten fehlt. Ebenso typisch ist der Wunsch
nach schnellen Lésungen und Erfolgen und eine Un-
geduld, wenn wir ,erst" das Rassismusverstandnis
erarbeiten. So werden wir am ersten Tag schon mal
gefragt, ob wir ein Handout mit Dos und Don'ts oder
einen kurzen Text mit Handlungsempfehlungen teilen
kdnnen. Diese Bedurfnisse, die sich vor allem auf das
individuelle Handeln beziehen, missen wir dann aus-
bremsen und die institutionelle Ebene in den Fokus
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riicken. Zwar verlangt die rassismuskritische Offnung
einer Organisation grundsatzlich auch verdandertes in-
dividuelles Handeln — denn in Organisationen handeln
Individuen -, sie kann aber nur gelingen, wenn Rassis-
muskritik in der Organisation strukturell fest veran-
kert wird. Das ist ein Prozess, der genauso wie Lern-
prozesse Uber Rassismus Zeit braucht. Wenn z. B. ein
Leitbild unter rassismuskritischen Gesichtspunkten
Uberarbeitet wird, kann das schon mal einige Monate
in Anspruch nehmen, schon allein deshalb, weil sich
die Organisationsmitglieder hierfir Gber viele Gremi-
en hinweg verstandigen missen. Dem geht wiederum
voraus, dass Ziele, Werte und Normen der Einrichtung
rassismuskritisch bearbeitet werden missen.

Unser Ziel ist es, Organisationen dabei zu unterstit-
zen, eine im Hinblick auf Rassismuskritik nachhalti-
ge Struktur zu schaffen, die auch einzelne Mitarbei-
ter*innen, die eine Einrichtung jederzeit verlassen
kénnen, Uberlebt. Es geht um die Entwicklung einer
Struktur, auf die sich die Organisationsmitglieder als
institutioneller Rickhalt jederzeit beziehen kdnnen.
So entsteht fir die Mitarbeitenden ein fester Orien-
tierungsrahmen fir eine rassismuskritische Praxis in
ihrer Organisation. Dazu kénnen z. B. die Erarbeitung
von klaren Regeln zum Umgang mit rassistischen Vor-
fallen und Rassismusbeschwerden sowie die Einrich-
tung eines*r Rassismusbeauftragten und kontinuier-
licher Raume, um Uber Rassismus zu sprechen und zu
lernen, gehdren. Wir greifen also z. B. nicht nur auf,
wie bei Entscheidungsprozessen und Beschlissen
eine rassismuskritische Perspektive eingenommen
werden kann, sondern beschaftigen uns insbesonde-
re auch damit, wie dieser Einbezug langfristig sicher-
gestellt werden kann.

Im Hinblick auf Organisationsbereiche gehdren zum
Programm einer Begleitung auperdem beispielsweise
die Aspekte diskriminierungskritische Kommunika-
tion sowie rassismuskritische Bewerbungsverfahren
und Einstellungspraxen. Wir treffen regelmapig auf
weif3 dominierte Einrichtungen, die ihr Team diver-
sifizieren wollen, ohne dass ihnen dies gelingt. Auch
hier Alternativen zu finden, gehért zur Umsetzungs-
phase. Das schliefft immer auch die Erarbeitung einer
klaren Positionierung gegen Rassismus nach aufen
ein, die z. B. von der Uberarbeitung eines Leitbildes
unterstiitzt werden kann. Die rassismuskritische Dar-
stellung nach auffen muss allerdings immer mit einer
Arbeit an Veranderungen nach innen korrelieren.
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Eine Schwierigkeit ist, dass die Umsetzungsphase
fur alle Mitarbeitenden in der Regel zusétzliche Auf-
gaben bedeutet, flr die nur selten Arbeitszeit einge-
plant ist. Neben zeitlichen Aspekten setzen finanziel-
le Ressourcen haufig Grenzen. Viele Organisationen
verfligen nicht Uber die Mittel fir eine langerfristige
Begleitung. Es kommt vor, dass schon bei der Anfrage
deshalb lediglich eine , komprimierte Prozessbeglei-
tung” gewlnscht wird. Auch wenn wir dann unsere
Ziele realistisch reduzieren missen, kdnnen auch sol-
che kirzeren Mapnahmen gewinnbringend sein und
Veranderungen einleiten.

Unterschiedliche Positionierungen
und Arbeit im Schwarz-weiBen Team

Wir arbeiten im Schwarz-wei3en Team. Dieser Ansatz
stellt ein wesentliches Qualitatskriterium unserer Ar-
beit dar. Rassismus bewirkt, dass wir keine Beispie-
le fir Schwarz-weiBe Blndnisse kennen. Gemischte
Trainer*innenteams kdnnen ein sichtbares politisches
Zeichen setzen, weil sie vorherrschende rassistische
Beziehungsverhaltnisse und dominante Vorstellungen
von Beziehungen zwischen Schwarzen und weif3en
Menschen hinterfragen kénnen (vgl. DiAngelo und
Flynn 2010, 4f., 10). Das ist flr uns an ein bestimmtes
Vorgehen geknlpft. Wir machen unsere unterschied-
lichen Positionen explizit und lassen sie bewusst in
unsere Arbeit einfliefen (vgl. Bénkost und Apraku
2019). Dazu gehort auch, dass uns aufgrund unseres
unterschiedlichen Erfahrungswissens im Hinblick auf
Rassismus teilweise unterschiedliche Aufgaben zu-
kommen. Wer wann worUber wie spricht genauso wie
wer wann anleitet und wer assistiert, entscheiden wir
unter positionierungssensiblen Gesichtspunkten. Mei-
ne Kollegin Josephine Apraku beschreibt das an an-
derer Stelle treffend: ,,Auch wenn es fir manche den
Anschein haben mag, ist unsere Zusammenarbeit [...]
weniger spontane Praxis als Produkt eines kontinu-
ierlichen gemeinsamen Nachdenkens und Sprechens
darUber, wie wir zusammen - positioniert, wie wir sind
— gegen Rassismus und andere Diskriminierungen
vorgehen kdnnen" (Apraku/Bdnkost 2018, 126).

Ein Beispiel ist der Umgang mit weiBer Abwehr, bei
der wir meine Sprecherinnenposition nutzen. Ich kann
als weifBe Person ohne Verletzungsrisiko auf Abwehr-
verhalten eingehen und z. B. teilen, was mir hilft, pro-
duktiv mit negativen weien Emotionen umzugehen
und Momente der Abwehr zu meistern. Hingegen ist
meine Kollegin in der Regel fir Schwarze Menschen
und Menschen of Color die Ansprechpartnerin, etwa



Verschieden und doch ahnlich

wenn es um den Umgang mit weiBer Abwehr und
Bewdltigungsstrategien im Hinblick auf Rassismus
geht. Unsere jeweiligen Positionierungen hinsichtlich
Rassismus bieten den Mitarbeiter*innen unterschied-
liche Identifikationsmdéglichkeiten und Bezugspunk-
te. Meine Kollegin kann Raum fir » Empowerment
der Mitarbeitenden mit Rassismuserfahrung bieten.
Ihnen kann ich keinen Raum bieten, in dem sie sich
vertreten fihlen. Daflr kann ich weifen Personen
Anregungen aus weifBer Perspektive zur kritischen
Selbstreflexion geben und gleichzeitig Handlungsrau-
me weif3-privilegierter Personen aufzeigen. Im Team
haben wir jederzeit die Méglichkeit, einen Prozess zu
unterbrechen und getrennte Rdaume aufzusuchen.
Dann leitet meine Kollegin die Gruppe of Color wei-
ter an und ich begleite die weife Gruppe weiter, um
den moglicherweise unterschiedlichen Bedirfnissen
nachzukommen. Das kann z. B. der Fall sein, wenn die
Bedirfnisse der weien Mitarbeitenden zu viel Raum
einnehmen oder diese gehduft unbewusst Rassismen
reproduzieren, so dass das Verletzungsrisiko flr die
Mitarbeitenden mit Rassismuserfahrung - das das
Sprechen dber Rassismus in gemischten Gruppen
grundsatzlich mit sich bringt — nicht mehr tragbar ist.

Von teilweise unterschiedlichen Bedirfnissen der
weiffen Beteiligten und Mitarbeiter*innen mit Ras-
sismuserfahrung gehen wir von vornherein aus. Die
rassismuskritische Offnung einer Organisation bein-
haltet flr beide Gruppen, deren Erfahrungen im Hin-
blick auf Rassismus verschieden ausfallen, auch Un-
terschiedliches. WeiBe Mitarbeitende verfligen nicht
immer Uber ein Problembewusstsein, daflr aber tGber
mehr Macht und Privilegien. Mitarbeitende of Color
kdnnen in der Einrichtung Rassismus erleben, sie sto-
Ben hadufig rassismuskritische Verdnderungsprozesse
an und fir sie geht eine rassismuskritische Prozess-
begleitung oftmals mit einer héheren Belastung ein-
her. Deshalb sind auch unsere Ziele fir die Gruppen
in Teilen verschieden.

Bspw. arbeiten wir mit dem Ansatz des » Power-
sharing als Pendant zum Empowerment-Ansatz.
Er zielt auf die Umverteilung von Macht der weifien
Mehrheitsgesellschaft ab. ,,,Powersharing’ ist [...] ein
Appell, die eigene Macht anzuerkennen und sie ,fur
Gutes' zu nutzen, indem sie mit anderen geteilt wird,
die weniger Macht haben, so dass sich diese selbst
empowern kdnnen, und zwar auf der Grundlage ihrer
eigenen Selbstdefinition und ihrer selbstbestimmten
Bedurfnisse und Prioritaten” (Rosenstreich 2018, 9).
Auch um Mdglichkeiten fir Powersharing in einer

Organisation auszuloten, bieten sich Arbeitsschritte
in getrennten Gruppen an. Dann kann z.B. mit der
weifen Gruppe zu » Critical Whiteness gearbeitet
werden, weifBe Privilegien kdnnen im Arbeitskontext
bewusst gemacht und es kdnnen Uberlegungen an-
gestellt werden, wie diese fir die eigene Rassismus-
kritik nutzbar sind. Letzteres kann umfassen, auf-
grund weiper Definitionsmacht Geldgeber*innen von
rassismuskritischen Projekten zu Uberzeugen. Zeit-
gleich kénnen mit der Gruppe of Color Winsche flr
Praxen des Powersharings reflektiert und gesammelt
werden. Darliber hinaus kénnen empowernde Identi-
tats- und Selfcarearbeit zu den eigenen Bedirfnissen
in der Organisation sowie wahrend des Entwicklungs-
prozesses im Spezifischen stattfinden. Ergebnisse
aus der Gruppenarbeit kénnen dann in der gemein-
samen Weiterarbeit zusammengefihrt werden. Wei-
tergehen kann es dann z. B. damit, wie Powersharing
und Empowerment auf der institutionellen Ebene der
Organisation verankert werden kénnen.

Weil wir rassismusrelevante Gruppenkonstruktionen
nicht unnétig wiederholen wollen, entscheiden wir
grundsatzlich final vor Ort, ob wir eine Gruppe auf-
teilen. Ein positionierungssensibles Herangehen be-
deutet nicht automatisch eine raumliche Trennung
der Gruppen. Es beinhaltet aber, dass bei allen Ar-
beitsschritten die verschiedenen Erfahrungen und
Perspektiven der Mitarbeiter*innen bertcksichtigt
werden. Das schldgt sich z.B. in unserem Arbeits-
material nieder, dass zu einem Arbeitsschritt haufig
zwei Versionen umfasst, eine fir Teilnehmende of
Color und eine fur Weife. Unterschiedliche Positio-
nierungen spielen also zu jeder Zeit eine elementare
Rolle in unserer Arbeit.
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Wir sind offen, bei uns kann jede*r mitmachen!

Safe?!

Erfahrungen aus der rassismuskritischen Organisationsentwicklung

in Jugendverbanden

von Verena Meyer und Kim Annakathrin Ronacher

Rassismus ist historisch so lange gewachsen, dass
wir ihn leider nicht innerhalb der ndchsten Monate
abbauen werden, aber wir kénnen heute damit wei-
termachen bzw. anfangen. Da Rassismus und Diskri-
minierung in Strukturen und Institutionen fest veran-
kert sind und Betroffene damit tagtaglich konfrontiert
sind, ist es unsere menschenrechtliche Pflicht, alles
daflr zu tun, diese Barrieren abzubauen.

Mit diesem Beitrag geben wir exemplarisch einen Ein-
blick, wie wir rassismuskritische Organisationsent-
wicklungen (OE) gestalten, ein Fokus liegt dabei auf
Prozessen in Jugendverbanden. Dafir teilen wir ein-
gangs einige grundsatzliche Gedanken zu diversitats-
orientierter und rassismuskritischer OE und stellen
anschliefend einen Ablauf vor, mit dem wir oft arbei-
ten. Zum Abschluss skizzieren wir einige Gelingens-
bedingungen und Fallstricke fir rassismuskritische
Veranderungen in Organisationen.

Einige Gedanken vorab

Seit einigen Jahren begleiten wir Organisationen aus
dem Non-Profit-Bereich in diversitatsorientierten und
rassismuskritischen Veranderungsprozessen. Dazu
gehoren bspw. Jugendverbadnde, Bildungseinrichtun-
gen, soziale und padagogische Trager sowie Kultur-
einrichtungen. Wir sind Beraterinnen mit und ohne
Rassismuserfahrungen, daneben erleben wir in Bezug
auf weitere Zugehorigkeiten unterschiedliche Diskri-
minierungs- und Privilegierungserfahrungen. Die Ar-
beit im Team, unsere unterschiedlichen Wissens- und
Erfahrungshorizonte und die damit verbundene Multi-
perspektivitat, die wir in die Prozesse einbringen, stel-
len einen Qualitatsstandard sowie eine grundlegende
Ressource unserer Arbeit dar.

Seit langem sind wir als Trainerinnen mit den Schwer-
punkten rassismuskritische und intersektionale Bil-
dung, Diversity, » Critical Whiteness und/oder
» Empowerment tdtig. Dass wir in den letzten Jahren

40

verstarkt diversitdtsorientierte und rassismuskriti-
sche Prozessbegleitungen und Organisationsentwick-
lungen anbieten, ist u. a. ein Resultat unserer Erfah-
rungen und Beobachtungen als Workshopleitung.
Immer wieder erleben wir, dass Teilnehmende zwar
sensibilisiert und / oder empowert aus Fortbildungen
oder Workshops herausgehen und motiviert sind,
Verdanderungen anzugehen, sich dann aber an den
festgefahrenen, diskriminierenden und rassistischen
Strukturen und Abldufen ihrer Organisationen ab-
arbeiten oder gar aufreiben. Darliber hinaus passiert
es regelmapig, dass engagierte Einzelpersonen zwar
rassismuskritische und diskriminierungssensible Ver-
anderungen umsetzen, diese aber nicht strukturell
verankert sind. Wenn die jeweiligen Personen dann
irgendwann weg sind, fangt alles wieder bei Null an.

Fortbildungen sind selbstverstandlich gut und not-
wendig zur weiteren Professionalisierung der prak-
tischen Arbeit. Flr nachhaltige Verdnderungen
braucht es jedoch mehr — namlich eine grundsatz-
liche Transformation von Organisationskulturen und
-strukturen. Aus unserer Sicht ist es notwendig, hier
zu differenzieren: Gelegentliche Fortbildungen sind
kein Organisationsentwicklungsprozess, aber Fortbil-
dungen kdnnen ein wichtiger Bestandteil von OE-Pro-
zessen sein!

In diesem Artikel fokussieren wir explizit die rassis-
muskritische OE, da diese das Thema der vorlie-
genden Handreichung ist. Uns ist jedoch wichtig,
eingangs zu betonen, dass sich soziale Ausschlis-
se und Privilegien nie nur auf Rassismus beziehen,
sondern verschiedene Formen von Diskriminierung
sowie » Privilegierung eine Rolle spielen und sich
gegenseitig beeinflussen. Eine intersektionale, diver-
sitdtsorientierte Herangehensweise ermdglicht, das
Zusammenwirken verschiedener Diskriminierungs-
formen wahrzunehmen und ganzheitliche Verande-
rungen umzusetzen, ohne damit die Wucht einzelner
Machtverhaltnisse, deren Auswirkungen und unter-
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schiedliche Entstehungshintergriinde zu relativieren.’
Dennoch: Je nachdem, wo eine Organisation in der
Auseinandersetzung mit Diskriminierung(en) steht
oder welche Themen gerade besonders obenauf
liegen, kann es sinnvoll sein, Schwerpunkte auf ein-
zelne Machtverhdltnisse zu setzen, um Zerfaserung
und Gleichsetzungen zu vermeiden. Wenn wir bspw.
flr eine Begleitung zu sogenannter interkultureller
Offnung angefragt werden, liegt es nahe, die Struk-
turen rassismuskrititisch zu reflektieren. Wenn nur
Rassismus fokussiert wird, entsteht aber auch ein
Dilemma, welches ebenfalls in den Diskursen um ras-
sismuskritische OE deutlich wird. Denn darin werden
oft vor allem die Situation und die Bedarfe von » weif3
dominierten Jugendverbanden adressiert. Dies ist
einerseits wichtig, da es in diesen Verbanden einen
gropen Nachhol- und Entwicklungsbedarf in Bezug
auf rassismuskritische Auseinandersetzungen und
Veranderungen gibt. Gleichzeitig werden — wieder -
die Situationen und Bedarfe sowie die Kampfe und
Errungenschaften von migrantisierten bzw. rassis-
muserfahrenen und jadischen Jugendgruppen und
-verbanden, die schon ldngst Empowerment umset-
zen, verdeckt. Auch mit unserem Text bewegen wir
uns in diesem Spannungsfeld.

» BIPOC-Jugendverbande, -Selbstorganisationen und
-Initiativen missen immer noch um die Anerkennung
ihrer Arbeit und ihrer Gegenentwirfe zur wei3 domi-
nierten Jugendarbeit kdmpfen. Diese Ausgangslage
und das ,Bestehen missen” in einer rassistisch ge-
pragten Gesellschaft erfordern permanenten Struk-
turaufbau und dessen gleichzeitige Verteidigung. Vie-
le Ressourcen werden ihnen vorenthalten, z. B. wenn
sie sich nicht in einem Verein organisieren mochten.
Doch selbst wenn ein Verein besteht, werden sie bei
Férdermittelvergaben viel zu wenig oder gar nicht
bertcksichtigt. Unter rassismuskritischer Perspektive
wdren hier das Empowerment sowie die Selbstorgani-
sation und der Aufbau eigener Strukturen, die unab-
hdngiges Agieren mdglich machen, die obersten Ziele.
Solche Prozesse werden haufig selbst oder durch die
» solidarische Unterstitzung von » Empowerment-
Berater*innen und unterschiedlichen Communities
unterstitzt. In diesen Organisationen und Verban-
den wirde eine rassismuskritische intersektionale OE
natlrlich ganz anders aussehen als bei einem weif3
gepragten Verband, der eine sog. interkulturelle Off-
nung durchfihren mdéchte. Auperdem misste diese

1 Lesetipps zu diversitatsorientierter OE: RAA Berlin (2017); i-P&ad,
DeutschPlus (2018); Nguyen (2019)

Begleitung, unserer Auffassung nach, in jedem Fall
von einem Berater*innen-Team durchgefihrt wer-
den, das nicht weif3 positioniert ist.

Anlasse fur eine rassismuskritische
Organisationsentwicklung

Ein Grofteil der Jugendverbdnde sind auf weiB-do-
minanzdeutschen Strukturen aufgebaut, zusatzlich
tragen manche ein nationalsozialistisches und / oder
koloniales Erbe. Ob gewollt oder ungewollt: Diese
Strukturen sind ausschliefend! Das bedeutet, dass
die Auseinandersetzung mit dieser Geschichte, deren
Kontinuitdten, dem Widerstandes sowie den aktuellen
Gegebenheiten Teil eines rassismuskritischen OE-Pro-
zesses sind. Weiterhin geht es um die Entwicklung ei-
nes Bewusstseins dardber, dass unterschiedliche Er-
fahrungen in Hinblick auf De-/Privilegierungen in der
Organisation gemacht werden und organisationales
Lernen dies bericksichtigen muss. Es darf nicht sein,
dass lediglich weifSe, mehrheitsangehdrige Personen
im Fokus des Lernprozesses stehen. Aktive und Mit-
arbeiter*innen mit Rassismuserfahrungen miussen
ernst genommen werden und ebenfalls angemessene
Reflexionsmdéglichkeiten erhalten. Damit alle einen
Lernraum bekommen, in dem die eigene Praxis wei-
terentwickelt werden kann, bietet sich das Arbeiten
in zeitweise getrennten Rdumen an, z. B. einen Raum
fir Menschen mit Rassismuserfahrungen und einen
fir Menschen ohne Rassismuserfahrungen.

Jugendverbande sind jedoch nicht nur hinsichtlich ih-
rer Geschichte und ihrer Verortungen verschieden. Sie
unterscheiden sich auch im organisationalen Aufbau,
in der Mitarbeiter*innenstruktur, vorhandenen Res-
sourcen, Netzwerken sowie der Einbindung in ,,Erwach-
senenverbdnde” und nicht zuletzt in der inhaltlichen
Ausrichtung. Dementsprechend sind auch die Anldsse
fUr eine rassismuskritische OE vielfaltig, wie z. B.:

= Schwarze Jugendliche beschweren sich dber An-
gebote oder benennen rassistische Diskriminierun-
gen.

= Es gibt keine / kaum BIPOC unter den Aktiven.

= Adressat*innen of Color kommen nicht, nutzen die
Angebote nicht.

= Einzelne Mitarbeiter*innen haben eine Fortbildung
besucht und modchten nun, dass der gesamte Ver-
band sich mit dem Thema auseinandersetzt und
rassismuskritisch arbeitet.

= Schwarze Mitarbeiter*innen und Mitarbeiter*innen
of Color benennen Rassismus im Verband.
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= Das Team bzw. die Aktiven sind rassismuskritisch
geschult und méchten rassismuskritische Verdnde-
rungen anstofen, allerdings hapert es bei der Um-
setzung, z. B.: weifer Vorstand, konkrete Vorhaben
gehen im stressigen Alltag unter, Aktivitaten funk-
tionieren nicht wie gedacht.

= Externe Personen oder Gruppen haben dem Ver-
band Rassismus vorgeworfen.

= In einer Mitgliederversammlung wurde vereinbart,
einen rassismuskritischen OE-Prozess umzusetzen.

= Ein soq. interkultureller Offnungsprozess wird an-
gestrebt.

Ein exemplarischer Ablauf

Auch wenn wir jeden Prozess individuell konzipie-
ren, lassen sich verschiedene Phasen benennen. An
diesem strukturierten Ablauf orientieren wir uns bei
Jugendverbanden ebenso wie bei anderen Organisa-
tionen.

Moglicherweise klingt der Ablauf erst mal recht tro-
cken, doch es geht uns darum, zunachst die Struktur
zu beschreiben. Den Prozess mit Leben zu fillen, ist
dann die gemeinsame Aufgabe aller Beteiligter. Er-
fahrungsgemaf3 mangelt es insbesondere Jugend-
verbdnden dabei nicht an Kreativitat und Ideen. Und
das Beste ist: Viele Projekte kénnen direkt mit den
Jugendlichen und jungen Erwachsenen im Verband
umgesetzt werden.

1. Auftragsklarung

Jeder Prozess beginnt mit einer Auftragsklarung.
Diese ist elementar, um die Erwartungen und Ziele in
Bezug auf den Prozess und in Hinblick auf die Zusam-
menarbeit klar zu definieren. Als Beraterinnen ma-
chen wir dabei deutlich, welche Verdnderungen mit
den zur Verfligung stehenden Ressourcen (zeitliche,
personelle, finanzielle) mdglich sind und welche nicht.

Wir erleben immer wieder, dass viel zu viele Verande-
rungen mit viel zu wenig Mitteln umgesetzt werden
sollen. Es ist fur alle hilfreich, direkt zu Beginn eine
realistische Einschatzung vorzunehmen, welches Er-
gebnis in welchem Rahmen erreichbar ist, um spatere
Frustrationen auf allen Seiten zu vermeiden.

Fir eine produktive und vertrauensvolle Zusammen-
arbeit ist es notwendig, vorab Uber Beflirchtungen,
mogliche Konflikte und Schwierigkeiten in Hinblick
auf den Prozess und die Zusammenarbeit zu spre-
chen. Missverstdndnisse und sogenannte heimliche
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Auftrage (also Anfragen, bei denen jenseits des of-
fiziellen Auftrags explizit oder implizit noch weitere
Auftrage nahegelegt bzw. gegeben werden) kdnnen
so auf beiden Seiten vermieden bzw. stark reduziert
werden.

Flr uns Beraterinnen ist eine ausflhrliche Auftrags-
klarung ebenfalls unerlasslich, damit wir einschatzen
kénnen, ob wir das Erwartete leisten kbénnen oder
mochten. Wenn die Anfrage bspw. aufgrund eines
internen Konflikts zustande kam, ist mdglicherweise
zundchst eine Konfliktberatung gefragt, bevor eine
Organisationsentwicklung starten kann.

Wenn sich beide Seiten fir die Zusammenarbeit ent-
scheiden, entwickeln wir Beraterinnen einen Ablauf
und eine Struktur fir den Prozess, die wir dann erneut
mit den Auftraggebenden abkldren. Wahrend des ge-
samten Prozesses arbeiten wir mit einer Steuerungs-
gruppe, in der Personen aus unterschiedlichen Berei-
chen der Organisation vertreten sind. Diese bereitet
Themen sowie Aufgaben auf und bildet ein Bindeglied
zwischen uns Beraterinnen und der Organisation.

2. Auftakt

Der Prozess wird mit einem gemeinsamen Kick-Off-
Workshop eréffnet, in dem wir den Teilnehmenden
die Prozessarchitektur vorstellen und Anliegen, Be-
firchtungen sowie Winsche klaren. Im zweiten Teil
steigen die Teilnehmenden inhaltlich in das Thema
Rassismus ein. Ziel ist zundchst, eine begriffliche Ar-
beitsgrundlage zu schaffen, um im weiteren Verlauf
ein gemeinsames Grundverstandnis zu entwickeln.

Da bei Jugendverbdnden das Team manchmal nur aus
ein oder zwei hauptamtlichen Personen besteht oder
es gar kein Team im klassischen Sinne gibt, Gberlegen
wir zusammen mit den Auftraggeber*innen, wer am
Kick-Off-Workshop teilnimmt: Gibt es Ehrenamtliche,
die einbezogen werden sollten oder fur den Prozess
neu gewonnen werden kénnen? Gibt es Menschen im
Vorstand, Beirat oder allgemein im Verband, die be-
teiligt werden sollten oder missen? Hier ist oft Krea-
tivitat und Feinarbeit gefragt. Je mehr Menschen sich
mit dem Vorhaben verbunden fiihlen, desto hdher ist
die Chance auf Erfolg.

3. Den Status Quo ermitteln

Mit einem rassismuskritischen Vergréperungsglas
analysieren alle Beteiligten, wie die Organisation ak-
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tuellin Bezug auf eine rassismuskritische Ausrichtung
aufgestellt ist. Nach einem strukturierten Schema
werden die unterschiedlichen Ebenen und Bereiche
der Organisation analysiert. Die Steuerungsgruppe,
hauptamtliche und ehrenamtliche Aktive sowie die
Leitung sind zu unterschiedlichen Zeitpunkten an die-
ser Analyse beteiligt. Fragen sind hier bspw.:

= Welche Angebote haben wir? An wen richten sich
diese? Inwiefern werden verschiedene Bedarfe
und Perspektiven insbesondere hinsichtlich Rassis-
muserfahrungen in unseren Angeboten berick-
sichtigt?

= Wer nutzt die Angebote des Verbandes? Wer nicht?

= Wie sind die Aktiven im Verband in Bezug auf Ras-
sismuserfahrungen positioniert? Wie die Ehren-
amtlichen, die Hauptamtlichen, der Vorstand, ...?

= Wie sehen unsere Netzwerke und Kooperationen
aus?

= Welche materiellen Ressourcen sind vorhanden?

= Gibt es rassismuskritische Inhalte und Haltungenin
der Satzung, im Leitbild?

= Was ist unser Auftrag als Jugendverband? Inwie-
fern erflllen wir diesen aus einer rassismuskriti-
schen Perspektive?

= Welche Ressourcen haben wir flr rassismuskriti-
sche Verdanderungen?

= Wo gibt es bereits positive Beispiele, Erfahrungen,
Erfolge usw.? Wie kdnnen diese genutzt und ver-
stetigt werden?

Nachdem der Status quo ermittelt wurde, geht es da-
rum, gemeinsam die Ziele fir den Prozess zu Uber-
priufen und gegebenenfalls zu Uberarbeiten. Die Zie-
le, die zu Beginn formuliert wurden, verandern sich
moglicherweise, wenn es jetzt ein detailliertes Bild
davon gibt, was es in der Organisation in Bezug auf
rassismuskritische Strukturen, Abldufe, Inhalte etc.
schon gibt und was noch fehlt.

Wenn in der Analyse bspw. deutlich wurde, dass kaum
Schwarze Jugendliche und Jugendliche of Color in
dem Verband aktiv sind, ist es eines der Ziele, die
Strukturen und Angebote so zu verandern, dass
sich diese jungen Menschen angesprochen fihlen
und beteiligen kénnen. Eine andere Ausgangslage,
der wir oft begegnen, ist folgende: Im Verband sind
sowohl BIPOC als auch WeiBe ehrenamtlich aktiv,
die Hauptamtlichen sind allerdings alle weif. Hier
wdre ein konkretes Ziel, den Anteil von Schwarzen
hauptamtlichen Mitarbeiter*innen und hauptamtli-
chen People of Color zu erhéhen.

4. Mapnahmen entwickeln und umsetzen

In dieser Phase geht es um einen zentralen Schritt:
Welche konkreten Aktivitdten oder Mapnahmen mis-
sen in welchem Bereich umgesetzt werden, um die
Ziele zu erreichen? Gemeinsam oder in Kleingruppen
wird dazu gebrainstormt und entwickelt.

Fur die obigen Ziele kénnten dies beispielhaft folgen-
de Mafnahmen sein:

= Empowerment-Angebote angeleitet von BIPOC-
Teamer*innen

= Empowerment-Workshops fiir Aktive of Color und
Schwarze Aktive

= Critical Whiteness-Workshops fir weif3e Aktive

= Uberarbeitung der Offentlichkeitsarbeit

= Uberpriifung der bisherigen Netzwerke und Ko-
operationen und Aufbau neuer Netzwerke. Dabei
stellt sich immer die Frage: Wer profitiert, was kén-
nen wir anbieten?

= Regelmafige, verbindliche Reflexionsrdume im
Team /im Verband

= Quotierung bei Neu-Einstellungen, Quotierung fir
den Vorstand

= Wissen und Erfahrungen zu intersektionalem und
rassismuskritischem Handeln als zentrales Kriteri-
um bei Neueinstellungen bericksichtigen

= Uberarbeitung des Leitbilds, der Satzung sowie die
Verankerung von rassismuskritischen Haltungen
und Strukturen darin

= Entwicklung von Leitlinien fr einen rassismuskriti-
schen, diskriminierungssensiblen Umgang im Ver-
band

= Entwicklung eines Schutzkonzepts fir Betroffene
von Rassismus und anderen Formen von Diskrimi-
nierung (Nutzer*innen, Aktive, Mitarbeiter*innen)

= Entwicklung eines konkreten Verfahrens zum Um-
gang mit (rassistischer) Diskriminierung

Nach der ersten Entwicklungsphase ist ein groper
Fundus an Ideen entstanden und nun muss priorisiert
und entschieden werden: Was sind die wichtigsten
Aktivitaten oder Mafnahmen, die auf jeden Fall um-
gesetzt werden missen, um die Ziele zu erreichen?

Nachdem diese festgelegt sind, missen noch die Ver-

antwortlichkeiten und ein zeitlicher Ablauf vereinbart
werden — und los geht's mit der Umsetzung!
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5. Kontinuierliche inhaltliche Auseinandersetzung
und Reflexion

Die Auseinandersetzung mit Rassismus, Empower-
ment und der Frage, an welchen Stellen Rassismus
im Verband reproduziert wird, bedarf einer intensi-
ven Weiterbildung aller Beteiligten. Fortbildung und
Wissensaneignung sowie Reflexion des eigenen Han-
delns sind als Querschnittsaufgabe im Prozess und
daruber hinaus verankert.

6. Evaluation und Abschluss

Auch wenn die rassismuskritische (Weiter-)Entwick-
lung einer Organisation nie abgeschlossen ist, gibt es
einen Abschluss des Prozesses, den wir als Beraterin-
nen begleiten. Am Ende steht an, die Entwicklungen
und Veranderungen, die seit dem Beginn des Prozes-
ses stattgefunden haben, festzuhalten. Das bedeutet,
Erreichtes zu wirdigen, genauso wie das, was (noch)
nicht erreicht wurde, schwierig oder konflikthaft war
bzw. ist, ehrlich wahrzunehmen und zu entscheiden,
wie an diesen Punkten weitergearbeitet werden soll
und wer fir die noch offenen Punkte zustdndig ist.

Prozesse, die wir begleiten, sind meist auf eineinhalb
bis zwei Jahre angelegt und machen uns Beraterin-
nen im besten Fall anschliefend Uberfllssig. Idealer-
weise sind dann interne Strukturen geschaffen und
Vereinbarungen getroffen worden, mit denen die
Organisation sich eigenstandig rassismuskritisch wei-
terentwickelt. Die Organisation lernt quasi, selbst zu
lernen. Eine rassismuskritische Auseinandersetzung
ist demnach nicht nach zwei Jahren ,fertig"”, sondern
eine kontinuierliche Querschnittsaufgabe firs (Ar-
beits-)Leben.

Gelingensbedingungen und Fallstricke

Es gibt nicht den einen ,richtigen” rassismuskriti-
schen OE-Prozess, denn die Realitdten sind komple-
xer. Dennoch lassen sich einige Aspekte und Rah-
menbedingungen identifizieren, die Veranderungen
unterstitzen bzw. erschweren. Folgend eine Aus-
wahl:2

2 Zu Fallstricken und Gelingensbedingungen siehe auch Nguyen
(2019); Ahmad Haschemi/Ghaffarizad (2019); Schearer-Udeh,
Galbenis-Kiesel (2019)
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Risikofaktoren und Fallstricke:

= Gibt es aufgrund von Rassismus offene oder ver-
deckte Konflikte im Team, die nicht bearbeitet wer-
den, blockiert das den Prozess. Konflikte sollten
zundchst in Supervision, Mediation (oder bei ent-
sprechender Kompetenz der Berater*innen durch
diese) bearbeitet werden.

= Die Auftraggeber*innen winschen sich nur ober-
flachliche Veranderungen. Sprich: Das Image der
Organisation soll nach aufen rassismuskritisch
naufpoliert” werden, an den Strukturen und Macht-
verhaltnissen im Inneren soll bzw. darf sich aber
gar nichts andern.

= Einzelne Beteiligte oder ganze Bereiche zeigen
grope Abwehr.

= Uberlastung der Mitarbeiter*innen: Wenn sowie-
so immer Geld und Zeit fehlen, wird der Prozess
schnell als Zusatzbelastung empfunden. Wenn
Mitarbeiter*innen dann noch aufgrund des eige-
nen Weifseins und wenig Auseinandersetzung mit
Rassismus einer Veranderung nicht offen gegen-
Uberstehen, wird der Prozess mdéglicherweise als
unwichtig abgetan oder gar boykottiert.

= Es werden tolle Konzepte und Abldufe entwickelt,
aber leider nicht umgesetzt.

= Hohe Fluktuation und wenig Verbindlichkeit im
Verband: Es gibt haufige Wechsel und wenig Ver-
bindlichkeit bei den ehrenamtlich Aktiven oder auf
Hauptamtlichen-Ebene, so dass eine kontinuierli-
che Arbeit mit den Beteiligten schwierig ist.

= Es gibt zwar ein Interesse an dem Prozess, es wer-
den aber keine Ressourcen dafir zur Verfligung
gestellt. Sprich: Es gibt eigentlich weder Zeit noch
Geld fur den Prozess.

= Der ,Erwachsenenverband” (wenn es einen gibt)
unterstitzt den Jugendverband kaum und schon
gar nicht bei diesem Thema.

Erfolgsfaktoren und Gelingensbedingungen:

= Es gibt ein Vorwissen und vor allem eine grof3e Mo-
tivation fir den Prozess bei vielen Beteiligten.

= Es gibt eine Leitung (bspw. der Vorstand), die sich
klar gegen Rassismus und Diskriminierung sowie
flr Verdnderung positioniert und den Prozess un-
terstatzt.

= Es gibt empowerte BIPOC-Aktive und Mitarbei-
ter*innen.

= BIPOC-Mitarbeiter*innen und Aktive, die bereit
sind, ihre Expertise (ohne Bonuszahlung!) zur Ver-
figung zu stellen.



Wir sind offen, bei uns kann jede*r mitmachen! Safe?!

= Der ,Erwachsenenverband” unterstitzt den Pro-
zess und stellt materielle sowie symbolische Res-
sourcen zur Verfligung (z. B. 6ffentliche Positionie-
rung gegen Rassismus, deutliche Wertschatzung
flr den rassismuskritischen Prozess des Jugend-
verbandes, finanzielle Unterstitzung fir rassis-
muskritische Projekte etc.).

= Es gibt eine wertschatzende Kommunikations- und
Konfliktkultur im Verband.

= Es gibt Zeit und Geld fir eine externe Begleitung.

= Es gibt klare Zustandigkeiten und Verantwortlich-
keiten in Bezug auf den Prozess.

= Es gibt eine Leitung, die klar in ihrer Rolle ist.

= Esgibt Mdglichkeiten fir Austausch und Vernetzung,
bspw. mit anderen Verbdnden und Organisationen
in der Stadt oder Region, die sich in &hnlichen Pro-
zessen befinden oder mit dem Jugendring etc.

Das Wissen um die hier beispielhaft angeflihrten
Fallstricke und Gelingensbedingungen ist eine grof3e
Ressource flr einen Prozess. Es sind sicherlich nie
alle Punkte im hilfreichen Sinne erflllt, aber diese
kdnnen als Anregung dienen, um zu Uberlegen, wie
bisher fehlende Aspekte gestarkt werden kénnen
oder wie das, was bereits gut 1duft, noch besser ge-
nutzt werden kann. Anstatt sich mit gelegenen Ausre-
den zufriedenzugeben, geht es dann um Fragen wie:
Wo kdnnen wir zusatzliche Gelder beantragen? Wer
kdnnte uns unterstitzen? Kann die Zusammenarbeit
mit dem zustandigen Jugendring eine Hilfe sein? Wel-
che Jugendverbdnde haben bereits einen Prozess ge-
startet und wie kdnnen wir uns vernetzen?

Rassismuskritische und diversitatsorientierte Veran-
derungsprozesse in Organisationen sind mit viel Ar-
beit verbunden. Ausreichend Zeit und Ressourcen fir
den Prozess, Raum fiir Reflexion, eine mdéglichst brei-
te Beteiligung und Unterstitzung sowie ein langer
Atem sind die wichtigsten Zutaten fir ein Gelingen.
Fir manche mag sich das langwierig und umfangreich
anhdren — und ja, das ist es auch. Aber die Bereit-

schaft flr rassismuskritische OE ist eine Frage der
Prioritatensetzung und oft auch eine der Positionie-
rungen. Aus unserer Sicht gibt es keine Alternative
dazu, wenn Jugendverbdnde wirklich offen fir alle
sein wollen und es nicht bei Lippenbekenntnissen und
Worthtlsen bleiben soll.
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Rassismuskritik institutionalisieren
und als Querschnittsauigabe begreifen

von Karima Benbrahim

Durch die immer starker in allen gesellschaftlichen
Bereichen sichtbar werdenden Realitaten einer Migra-
tionsgesellschaft und die Zuwanderung geflichteter
Menschen insbesondere in den Jahren 2015/16 ist in
vielen Kommunen, Verbdnden und Organisationen
ein neuer Bedarf sichtbar geworden, sich mit » Ras-
sismuskritik und Migrationspadagogik nicht nur auf
individueller, sondern auch auf institutioneller Ebene
auseinanderzusetzen und die eigenen Angebote auf
eine rassismuskritische bzw. migrationsgesellschaft-
liche Offnung der eigenen Institutionen hin zu {ber-
priifen. Insbesondere rassismuskritische Offnungs-
prozesse werden angefragt, die nicht nur individuelle,
sondern institutionelle und strukturelle Praktiken von
Rassismus reflektieren, d. h. Gber das Bildungsange-
bot fiir eine Sensibilisierung fir Rassismus hinaus-
gehend ausgerichtet sind, da es kaum rassismuskri-
tische Angebote auf organisationaler Ebene gibt und
dieser Bedarf in vielen Féllen nicht bedient werden
kann. Die Anfragen aus kommunalen Einrichtungen
und von Tragern der politischen Bildungsarbeit hau-
fen sich, besonders aus den kommunalen Koordinie-
rungsstellen von NRWeltoffen.

Seit 2018 begleitet das Informations- und Dokumenta-
tionszentrum flr Antirassismusarbeit Nordrhein-West-
falen (IDA-NRW) die Landeskoordinierungsstelle
fir Kommunale Integrationszentren (LAKI) bei der
Implementierung rassismuskritischer Perspektiven
innerhalb der Organisation. Die Erfahrungen und
Beobachtungen aus den im Rahmen der LAKI-Fort-
bildungsreihe konzipierten und durchgefihrten ras-
sismuskritischen Weiterbildungsmodule umfassten
Impulse flr eine machtkritische und intersektionale
Reflexion eigener Denk- und Handlungsmuster im Um-
gang mit Rassismus, » Antisemitismus und Rechts-
extremismus. Zudem enthielten sie eine rassismuskri-
tische und empowermentorientierte Evaluation der
Organisations-, Angebots- und Personalstrukturen
und fokussierten auch gesellschaftspolitische Ent-
wicklungen und Rahmenbedingungen — was nach wie
vor dringend notwendiq ist.

Im Rahmen dieser modularisierten rassismuskritischen
Fortbildungsreihe habe ich als Leiterin des IDA-NRW
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gemeinsam mit der LAKI in NRW fir Mitarbeiter*innen
der Kommunalen Integrationszentren (KI) Sensibilisie-
rungsworkshops organisiert und durchgefiihrt, die sich
auf die Herausbildung und Férderung eines gemein-
samen Verstandnisses im Kontext von rassismuskriti-
schen Ansatzen bezogen und vor diesem Hintergrund
kommunale Netzwerk- und Ansatzmdglichkeiten re-
flektierten. Als ein wesentlicher Bestandteil innerhalb
der Fortbildungsreihe sollte die Reflexion der Rolle,
die Kls im Kontext der kommunalen Netzwerkstruk-
tur wahrnehmen, behandelt werden. Diese Reflexion
geschah vor dem Hintergrund, dass in dem Themen-
feld ,,Rassismuskritik” die Kls nur einer in einer Reihe
von unterschiedlichen Akteur*innen sind. Sie agieren
deshalb auch im Verstandnis eines Netzwerkpartners,
der darin nicht vorrangig die Ubernahme operativer
Aufgaben anstrebt, sondern sich vielmehr als Ge-
stalter*in versteht. In dem Fortbildungskonzept reg-
ten wir an, das Bildungs- und Beratungsangebot des
IDA-NRW Uber die Jugendbildungsarbeit hinaus auf
die Zielgruppe der Kommunen und auf Einrichtungen
der politischen Bildungsarbeit in NRW (sowie weitere
interessierte Organisationen) auszudehnen, um den
Bedarf nach Unterstitzung aus einer rassismuskriti-
schen und intersektionalen Perspektive aufzugreifen.



Rassismuskritik institutionalisieren und als Querschnittsaufgabe begreifen

Dabei ging es nicht nur um Beratung und Fortbildung
der Fachkrédfte in Kommunen durch Qualifizierung im
Themenfeld Rassismuskritik und Migrationspadago-
gik, sondern auch um die Frage, wie sich Kommunen
rassismuskritisch und migrationspddagogisch 6ffnen
und differenzsensible Leitlinien innerhalb kommuna-
ler Einrichtungen verankert werden kdénnen. Im Aus-
tausch mit Fachstellen und Tragern zeigt sich, dass die
erforderlichen Verdnderungen auch auf institutionel-
ler und organisationaler Ebene eine kontinuierliche
und nachhaltige fachliche Begleitung erfordern, die
mit punktuellen Weiterbildungsangeboten nur unzu-
reichend abgedeckt werden kann. Daher hat IDA-NRW
sich zum Ziel gesetzt, die bisherige Bildungs- und Bera-
tungsarbeit um rassismuskritische und intersektionale
Angebote im Bereich der Beratung und Begleitung von
Organisationen und Institutionen zu ergénzen — ein in-
haltliches Feld und eine Ebene, die in NRW fachlich und
padagogisch kaum abgedeckt werden.

Rassismuskritik als Querschnittsaufgabe
begreifen — Eine Checkliste

= Gehort Rassismuskritik zum Selbstverstandnis
der Institution?

= Wird Rassismuskritik als dauerhafte und alle
Ebenen und Personen betreffende Quer-
schnittsaufgabe verstanden?

= Wie ist die offizielle Politik der Institution zum
Thema Rassismus und Rassismuskritik? Gibt
es zeitliche und finanzielle Kapazitaten, die zur
Verfligung gestellt werden? Spielt das Thema
bei der Stellenbesetzung eine Rolle?

= Was sind strukturelle Barrieren/Grenzen einer
rassismuskritischen (Selbst-) Befragung und
wie kann mit ihnen umgegangen werden?

= Gibt es eine ,Vermittlung von Wissen tGber
Rassismus (auf rechtlicher, symbolischer,
politischer, sozialer Ebene)"
(Mecheril/Melter 2010, 168)?

(Bezirksregierung Arnsberg 2019, 14)

Rassismuskritische und intersektionale Bildung
informiert Uber die ideologischen Kernelemente und
Ursachen von Rassismus (bspw. » Antimuslimischer
Rassismus, Anti-Schwarzer-Rassismus, Anti-Asia-
tischer Rassismus, » Gadjé-Rassismus usw.) und
verweist auf die Verwobenheit von individuellen,
institutionellen und strukturellen Rassismen. Ras-
sismuskritische Bildungsarbeit versucht auch eine
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intersektionale Perspektive (Rassismus als eine
Diskriminierungsform neben Sexismus, Homo- und
Transfeindlichkeit, Altersdiskriminierung, Ableismus,
Klassismus u.a.) zu erdffnen und ermdglicht den
Erfahrungsaustausch Gber neue und bewdhrte me-
thodisch-didaktische Ansdtze. Dabei werden auch
Ungleichwertigkeitsvorstellungen in der Migrations-
gesellschaft, z. B. Nationalismus in rassifizierten Com-
munities, zum Thema gemacht und die unterschiedli-
chen Herausforderungen, Herangehensweisen sowie
gagf. zusatzlich im pddagogischen Alltag erforderliche
Kenntnisse, aber auch spezifische Rassismus- und
Diskriminierungserfahrungen von Jugendlichen of
Color thematisiert.

R

Migrationspadagogische Bildung reflektiert die
heterogene Zusammensetzung der Gesellschaft —un-
abhdngig von Migrationsphdanomenen —, verweist auf
Heterogenitat in Bezug auf Geschlechter(rollen), Bil-
dung, Gesundheit, Klassenzugehdorigkeit, sexuelle und
religiése Orientierung usw. und ruft ins Bewusstsein,
dass Heterogenitat [angst den gesellschaftlichen (und
damit padagogischen) Normalfall darstellt und somit
ethnische bzw. nationale nur eine unter vielen Dif-
ferenzlinien ist. Neben methodisch-didaktischen As-
pekten einer Padagogik in der Migrationsgesellschaft
werden in diesem Ansatz auch gesellschaftliche und
institutionelle Rahmenbedingungen der Arbeit be-
trachtet und die Multiplikator*innen und Fachkrafte
werden zu einer fehlerfreundlichen und selbstkriti-
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schen Reflexion ihres fachlichen Handelns ermutigt.
Denn die Migrationspddagogik geht davon aus, dass
es keine dilemma- und paradoxiefreie Padagogik in
der Migrationsgesellschaft gibt und dass dement-
sprechend das eigene Tun (oder das des Teams, der
gesamten Einrichtung) bestandig hinterfragt, proble-
matisiert und weiterentwickelt werden muss.

Die (De)Thematisierung von Rassismus-
erfahrungen in weifen Institutionen

Rassismus ist ein gesellschaftliches System, welches
den Rahmen dafir bildet, dass Menschen aufgrund
von zugeschriebenen oder tatsachlichen Merkmalen
besser oder schlechter behandelt werden. Rassismus
stellt somit eine gesellschaftliche Struktur und Nor-
malitat dar, die fir die gesamte Gesellschaft bedeut-
sam ist, da darin Erfahrungen von Ein- und Ausschlis-
sen produziert werden. Auch wenn alle Menschen
von Rassismus betroffen sind, so machen Menschen
of Color dennoch unterschiedliche Erfahrungen in
von Rassismus durchdrungenen, gesellschaftlichen
Verhaltnissen. Rassismus produziert machtvolle Un-
terscheidungen, die unterschiedliche Effekte flr die
Handlungsmdglichkeiten und gesellschaftlichen Zu-
gange von Menschen zur Folge haben.

.Dies bedeutet, dass Rassismus als Struktu-
rierungsgroéfe gesellschaftlicher Realitat
gewissermafen uns alle betrifft. Das ist die
Allt4glichkeit des Rassismus. Wir alle sind

in einer Gesellschaft, die zwischen legitim
natio-ethno-kulturell Zugehdérigen und legitim
nicht Zugehdorigen unterscheidet — vielleicht
analog der patriarchalen Struktur, die zwischen
Ménnern und Frauen unterscheidet — wir alle
sind in diesem System positioniert und von
dieser Position betroffen* (Mecheril 2007, 11).

Aus rassismuskritischer Sicht ist die Auseinander-
setzung mit Rassismus fur Alle notwendig, doch die
Angebote zielen hauptséachlich darauf ab, weie Mit-
arbeiter*innen fit und handlungssicher im Umgang
mit Rassismus zu machen. Dieser Blick vernachlassigt
die Erfahrungen, Wissensbestande und Starkung von
Menschen mit Rassismuserfahrungen in den eigenen
Arbeitsfeldern. Mitarbeiter*innen of Color erleben
nicht nur im Alltag Rassismus, sondern auch in ihrem
Arbeitskontext — und sie erleben zugleich die Dethe-
matisierung ihrer Rassismuserfahrungen. Die Thema-
tisierung von Rassismus wird oft nicht wahrgenom-
men, sogar im eigenen Arbeitsbereich ausgeblendet,
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da sie einen Rassismusvorwurf nach sich zieht, der
wiederum zu reflexartigen Abwehrreaktionen und zur
Tabuisierung einer Thematisierung von Rassismus
fahrt. Die Tabuisierung hangt zum einen mit einem
problematischen Rassismusverstandnis zusammen,
das Rassismus als Problem des rechten Randes ver-
steht, oder kurzerhand als ein Phanomen lediglich
der Vergangenheit begreift. Die Dethematisierung
von Rassismus wird damit zementiert. Das folgende
Beispiel einer Fachkraft of Color demonstriert die
Schwierigkeit, Rassismus zu thematisieren:

.Meine weiPe Kollegin sagte mir nach einem
Beratungsgesprdch, dass ich nicht mit der Be-
ratungsnehmerin auf Arabisch sprechen sollte,
warum sollte Sie eine Extrawurst bekommen?
Immerhin spricht man in Deutschland deutsch
und nicht arabisch, zumal sie nicht versteht,
was da gesprochen wird. Ich erwiderte, dass es
hilfreich flr den Beratungsprozess sei. Darauf-
hin meinte meine weife Kollegin, dass das

der Grund fir die Integrationsunfdhigkeit und
Sprachdefizite von arabischstdmmigen Men-
schen sei. Daraufhin konfrontierte ich meine
Kollegin damit, dass sie arabischstdmmige
Menschen homogenisiere und abwerte, und das
sei Rassismus. Sie warf mir vor, emotional zu
sein und meinte, sie kénne gar nicht rassistisch
sein, da sie ausldndische fFreunde habe”
(Teilnehmerin Rassismuskritischer Workshop).

Das Beispiel veranschaulicht sehr gut die reflexarti-
ge Abwehrhaltung und gleichzeitig die Relativierung
und Aberkennung der Rassismuserfahrung des Ge-
genlbers durch eine Tater*innen-Opfer-Umkehr. Der
Widerspruch bei der Thematisierung von Rassismus
tritt offen zu Tage. Rassistische Stereotype werden
benannt und rassistisches Wissen wird abgerufen,
dennoch bestreitet die weife Kollegin rassistisch
zu sein mit der Begrindung, dass sie ,auslandische
Freunde" habe. Diese Argumentationslogik entspricht
einem Doublebind'und Othering, wie es die Psycholo-
gin Dileta Sequeira beschreibt:

1, Doublebind ist aus der Kommunikationstheorie bekannt. Einer
Botschaft wird durch eine andere, namlich durch Mimik, Gestik
oder Sprache, widersprochen, und die empfangende Person weif3
nicht, wie sie die Botschaften verstehen soll, wie sie sich fihlen
soll und welches Verhalten in dieser Situation angebracht ist"”
(Sequeira 2016, 247). Rassistische Situationen senden Double-
binds auf unterschiedlichen Ebenen (vgl. Sequeira 2016, 264-
286).
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Doublebind und grobe oder subtile rassisti-
sche Gewalt durch die Mehrheitsgesellschaft
sind Phdnomene, die MMM?s/POCs/Schwarze
betreffen. In ihren Kontakten mit notwendigen
oder wichtigen weif3en Bezugspersonen im
Alltag werden diese Phdnomene bemerkbar.
(Sequeira 2016, 57)

An anderer Stelle fihrt sie weiter aus:

Othering ist eine psychosoziale Grundlage fir
Diskriminierung. Personen mit bestimmten
Merkmalen werden nicht der Norm entspre-
chend, minderwertig oder als nichtzugehérig
definiert. Othering ist eine Grundlage flr
Rassismus. MMMs/POCs/Schwarze werden an-
hand von Merkmalen wie Hautfarbe, Aussehen,
Religion, Kleidung oder Kultur als anders, als
nicht zugehérig und als minderwertig definiert.
(Ebd., 255)

Reflexartige Abwehrmechanismen zeigen immer noch,
wie tabuisiert und schwierig es ist, Gber Rassismus zu
sprechen. Innerhalb von rassismuskritischen Fortbil-
dungsmodulen stellte sich in Safer-Space-Gesprachen
mit Fachkraften of Color hdufig heraus, dass ein im-
menser Bedarf bestand, die eigenen Rassismuserfah-
rungen im Arbeitsumfeld zu thematisieren und einen
Umgang damit zu finden. Zu den Ublichen rassismus-
kritischen Sensibilisierungsworkshops und Fachtagun-
gen fing ich daher an, Empowermentangebote zu
entwickeln, die die Erfahrungen und Handlungsper-
spektiven von » BIPoCs thematisieren und erarbei-
ten. Die Leerstelle, die aus der Dethematisierung von
Rassismuserfahrungen in Bildungsangeboten ent-
steht, sowie das Wissen von BIPoCs in padagogischen
Arbeitsfeldern werden oft unsichtbar gemacht, weil
sie darauf ausgerichtet sind, die Themen und Bedar-
fe weiBer Fachkrafte zu fokussieren, und dabei die
von Fachkraften of Color ausblenden. Dies wird einer
migrationsgesellschaftlichen Realitat und pluralen Ge-
sellschaft nicht gerecht und reproduziert ein weif3 ge-
pragtes Normverstandnis in Institutionen.

Weipsein gilt als Norm und bleibt haufig als Dominanz-
kultur in der Mehrheitsgesellschaft unmarkiert und
unbenannt. Weifsein beschreibt dabei keine duperli-
chen Zuschreibungen, sondern eine gesellschaftlich
wirkungsvolle Kategorie. WeiBe Menschen besitzen

2 Dileta Sequeira verwendet diese Abkirzung fir ,,Mensch(en) mit
Migrationshintergrund”.

per se durch diese Zugehdrigkeit Privilegien, die ihnen
nicht bewusst sind. Peggy Mcintosh spricht davon,
dass weif3 zu sein bedeutet, mit einem unsichtbaren
Rucksack gesellschaftlicher Privilegien ausgestat-
tet zu sein. In diesem Rucksack befinden sich Passe,
Arbeitsplatze und Wohnungen. Diese » Privilegien
sind nicht selbst erarbeitet, sondern durch eine ge-
waltsame Dominanzstruktur gesichert. Wenn weiBe
Menschen als solche benannt und markiert werden,
entsteht haufig ein abwehrendes Verhalten (vgl.
Mcintosh 1988). Die Soziologin Robin DiAngelo forscht
seit Jahren zu Kritischem Weif3sein und beobachtet in
Workshops mit WeiBen zum Thema Rassismus immer
wieder dieselben Reaktionen. Fir dieses Handlungs-
muster hat sie den Begriff ,white fragility” (» Weifle
Zerbrechlichkeit) gepragt (vgl. DiAngelo 2018).

Rassismuskritik ist herausfordernd und anspruchsvoll
zugleich, da man in einem standigen Prozess ist, die
eigene Haltung aufs Neue zu reflektieren. Annita Kal-
paka und Nora Rathzel haben dieses Dilemma als ,,Die
Schwierigkeit, nicht rassistisch zu sein beschrieben
(vgl. Kalpaka/Rathzel 2017). Das Sich-Einlassen auf
den Prozess einer kritischen Selbstreflexion bedeu-
tet, sich aus dem Gewohnten herauszubewegen, sich
von dem eigenen hegemonialen Selbstbild, den Welt-
bildern und unhinterfragten Selbstverstandlichkeiten
in eine Distanz zu begeben, um eigene Routinen im
Denken und Handeln zu hinterfragen. Diese Privile-
gienreflexion setzt jedoch voraus, dass weife Men-
schen, die von Rassismus profitieren, erkennen, dass
sie per se Privilegien besitzen, die Menschen mit Ras-
sismuserfahrungen nicht besitzen. Diese Erkenntnis
fdhrt zu Irritationen und Unsicherheiten, die schwer
auszuhalten, aber notwendig sind fir einen rassis-
muskritischen Lernprozess. Auch wenn wir biswei-
len trotz erhéhter Aufmerksamkeit und Sensibilitat
problematisch handeln, indem wir in schwer durch-
schaubaren Situationen, bspw. in einem pddagogi-
schen Setting oder Beratungskontext auf Stereotype
zurlickgreifen, um die Perspektive der ratsuchenden
Person zu erklaren, ist es wichtig, die Konstellation
erneut zu Uberdenken. Dies bietet die Mdglichkeit,
das Gesagte zu Uberdenken, es reflexiv einzuholen
und noch einmal das Gesprach mit Teilnehmer*innen,
Beratungsnehmer*innen, Gesprachspartner*innen,
Adressat*innen zu suchen oder den Vorgang mit Kol-
leg*innen zu besprechen — bestenfalls in Form einer
kollegialen Fallberatung oder Supervision mit rassis-
muskritischer Perspektive.
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Kapitel 2: Rassismuskritische Prozessbegleitung

Empowermentorientierte
Rassismuskritik

= Welche Empowermentangebote und Raume
werden angeboten, um Rassismuserfahrungen
zu thematisieren und zu bearbeiten?

= Welche Ressourcen (Geld, Zeit, Rd&ume usw.)
stellt die Institution strukturell Menschen mit
Rassismuserfahrung (Leitungskrafte, Mitarbei-
ter*innen) fur ihr » Empowerment zur Verfi-
gung?

= Wie kbnnen Privilegierte Macht umverteilen
(» Powersharing), damit Menschen mit Rassis-
muserfahrungen ihre Handlungsoptionen
erweitern kdnnen?

= Wie erkennt und bezieht die Organisation die
vielfaltigen Ressourcen und das Wissen aller
Mitarbeiter*innen ein (z. B. Umgang mit und
Kenntnisse verschiedener/n Lebensbiogra-
phien/-entwtrfen, eigene Migrationserfahrun-
gen, Mehrsprachigkeit, Rassismuserfahrun-
gen, Wissen um Herrschaftsstrukturen usw.)?

Fur weipe Institutionen besteht die Aufgabe darin,
Rassismuskritik zu institutionalisieren und Power-
sharing auf allen Ebenen zu praktizieren. Dabei geht
es darum, bspw. die Personalauswahl, die Arbeitsbe-
reiche, die Zielgruppen und Angebote rassismuskri-
tisch und migrationspadagogisch zu Gberprifen und
zu gestalten. Ich glaube, es ist enorm wichtig zu ver-
stehen, dass gerade fur weife Institutionen die The-
matisierung und Selbstreflexion von Rassismus und
Powersharing ein zentraler Bestandteil fir eine ras-
sismuskritische Offnung ist, da es darum geht, Macht-
ungleichheiten in Form der Umverteilung von Res-
sourcen und Zugangen auszugleichen. Empowerment
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sollte somit als eine Konsequenz aus einer rassismus-
kritischen Handlung gegeniber Menschen mit Rassis-
muserfahrung verstanden werden, da Rassismus den
Lebens- und Arbeitsalltag strukturiert und durch em-
powermentorientierte Angebote und Raume thema-
tisiert und Gberwunden werden kann. Empowerment
schafft fir Menschen mit Rassismuserfahrungen
Orte des Krafttankens und des Widerstandes, welche
besonders in wei3-dominierten Strukturen notwendig
und unabdingbar sind, um Rassismus benennen, ver-
stehen und Uberwinden zu kénnen.
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Kapitel 3:

Perspektiven aus der Jugend(verbands)arbeit

Offene Kinder- und Jugendarbeit als Praxis
radikaler Vielfalt — Uberlegungen zu einer
»desintegrativen Jugendarbeit“

von Jonas Blicker

Seit 1954 findet in der GOT (Ganz Offene Tur) Elsaf3-
straffe in der Kolner Sidstadt Offene Kinder- und
Jugendarbeit statt. Seit 1981 befindet sich die GOT
Elsapstrape in Tragerschaft des Caritasverbandes fir
die Stadt KdIn e.V. Mehr als die Halfte der jungen Men-
schen im Stadtteil (Offene Daten K&In 2016) und mehr
als 70 Prozent der Besuchenden der GOT Elsapstrafie
haben einen sogenannten » Migrationshintergrund.
Forderungen nach ,Integration” werden den gesell-
schaftlichen Realitaten im ,Veedel” nicht nur nicht
gerecht, sondern reduzieren und belasten diese. Wie
wir als Einrichtung versuchen, junge Menschen von
diesen Forderungen zu entlasten, wie wir versuchen,
Vielfalt anzuerkennen statt sie als Herausforderung
zu problematisieren, und welche Gegenpositionen im
Arbeitsfeld der Offenen Kinder- und Jugendarbeit
denkbar sind, ist Gegenstand dieses Artikels.

Warum mdassen wir Uber , Integration”
in der Offenen Kinder- und Jugendarbeit
sprechen?

Die offene Kinder- und Jugendarbeit verflgt Gber kei-
ne einheitliche Theorie (Schwerthelm/Sturzenhecker
2016), sie ist bestimmt durch den Diskurs verschie-
dener Handlungskonzepte und die im &§11 SGB VI
festgelegten konzeptionellen Grundorientierungen
der Subjektorientierung und Selbstbildung sowie der
Partizipation und Demokratiebildung. Die Handlungs-
konzepte im Arbeitsfeld sind dynamisch und bieten
Raum fur Aktualisierungen und Flexibilitat; dieser
Offenheit verdankt die Offene Kinder- und Jugend-
arbeit ihre Reaktionsfahigkeit, die sie im Jahr 2020
beispielsweise auch in der Entwicklung neuer Hand-
lungskonzepte in der Coronazeit unter Beweis stellt.
Gleichzeitig liegt in eben dieser Offenheit die Gefahr
der Vereinnahmung durch politische Forderungen
und reaktiver Praxen, die bspw. durch padagogische
Normierungsforderungen (wie die Herstellung nor-
mierter Biographieverlaufe) Grundorientierungen
der Offenen Kinder und Jugendarbeit, so wie die der
Subjektorientierung und Selbstbildung aushdéhlen.

In den vergangenen Jahren ist eine der zentralen For-
derungen, die immer wieder an das Arbeitsfeld und
auch an unsere Einrichtung gestellt wird, einen Bei-
trag zur ,Integration” zu leisten. Immer wieder wird
behauptet, ,Integration” sei ein genereller Auftrag
der Offenen Kinder- und Jugendarbeit. So schreibt
bspw. das Ministerium fur Kinder, Familie, Flichtlinge
und Integration (MKFFI) des Landes Nordrhein-West-
falen auf seiner Homepage:

,Die Angebote der Offenen Kinder- und Jugend-
arbeit richten sich besonders an sozial benach-
teiligte und bildungsferne junge Menschen und
leisten dadurch einen Beitrag zur Integration und
helfen Ausgrenzung zu vermeiden” (MKFFI o. J.).

Das Sprechen von ,Integration” bestimmt den Um-
gang mit gesellschaftlicher Vielfalt in zahlreichen po-
litischen und gesellschaftlichen Debatten, auch und
gerade in den Handlungsfeldern der Sozialen Arbeit.
Max Czollek schreibt in seinem Buch , Desintegriert
euch” (Czollek 2018a), dass diesem Sprechen und
Denken Uber ,Integration” immer eine explizite An-
nahme darltber zu Grunde liegt, wer sich in was zu
integrieren hat. , Integration” behauptet demnach im-
mer so etwas wie ein homogenes gesellschaftliches
kulturelles Zentrum, das in offentlichen Debatten
haufig als , Leitkultur” angerufen wird und in das sich
Menschen integrieren sollen.

.Das Konzept der Integration beruht auf dem Un-
terschied zwischen wir und ihr, zwischen Autoch-
thonen und Fremden, zwischen denen, die schon
hier waren, und denen, die neu dazu kommen. Der
Forderung der Integration liegt also implizit oder
ausdrlicklich eine Annahme dariber zugrunde,
wer sich in was zu integrieren hat. Sie basiert

auf der Vorstellung, es gdbe einen essentiellen
Unterschied zwischen deutschen und nichtdeut-
schen Vorfahren, deutschem und nichtdeutschem
Verhalten, deutscher und nichtdeutscher Kultur”
(Czollek 2018a, 64).
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Wenn also von Integration gesprochen wird, geht es
dabei nicht um eine Gesellschaftspolitik fir alle, son-
dernum Forderungen an bestimmte, als ,,fremd" defi-
nierte Teile der Bevdlkerung. Menschen, die von Inte-
grationsforderungen betroffen sind, verbleiben dabei
in einem Status, in dem sie nicht als Teil der Gesell-
schaft mitgedacht werden, sondern lediglich als gut
oder schlecht integriert verhandelt werden. Solange
Menschen auf der Basis von Merkmalen wie Religion,
(familidrer) Migrationsgeschichte oder Phanotyp als
.fremd" gekennzeichnet werden, bleiben sie diesen
Forderungen ausgesetzt, unabhangig davon, wie lan-
ge sie selbst, ihre Eltern oder Gropeltern Teil dieser
Gesellschaft sind.

Erfahrungen, wie das durch Integrationsforderungen
bewirkte Othering, wie die Markierung als ,fremd",
wie die Nichtzugehorigkeit, wie das Nicht-mitge-
dacht-werden, beglnstigen eine Reduktion von Iden-
titaten auf den Aspekt des ,,anders seins”. Eine zen-
trale Entwicklungsaufgabe im Lebensalter Jugend
ist die Entwicklung einer fir sich und andere belast-
baren Identitat. In dieser Lebensphase, in der junge
Menschen gefordert sind Autonomie und Selbst-
wirksamkeit zu entwickeln, in der unterschiedlichste
Rollenerwartungen und Selbstbilder zu tragfdhigen
Identitaten verflochten werden miussen, belasten
Erfahrungen des Otherings diese zentralen Entwick-
lungsprozesse zusatzlich.

Die Moglichkeiten innerhalb des Integrationspara-
digmas selbstbestimmt, eigensinnig und autonom zu
handeln, sind damit zwangslaufig fir jene Menschen
eingeschrankt, die als ,,fremd" markiert werden.

Konzepte, die in der Tradition emanzipatorischer
Selbstbildung stehen, sehen die Offene Kinder- und
Jugendarbeit nach &11, SGB VIII verpflichtet, junge
Menschen darin zu unterstitzen ,,[...] das Recht auf
ein eigenes Leben, das durch Eigensinn [und] Auto-
nomie [...] gekennzeichnet ist, gegen gesellschaftliche
Vorgaben einzufordern, die darauf ausgerichtet sind,
Lebensflihrung auf die permanente Bemihung zu re-
duzieren, gesellschaftlichen Vorgaben, Erwartungen
und Zwédngen gerecht zu werden” (Scherr/Sturzen-
hecker 2013, 66).

So wird deutlich, dass die Forderungen eines so
verstandenen Integrationsparadigmas nicht verein-
bar sind mit den Konzepten der emanzipatorischen
Selbstbildung in der Offenen Kinder- und Jugendar-
beit. Um nicht Gefahr zu laufen, emanzipatorische
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Handlungsansatze der Offenen Kinder- und Jugend-
arbeit Integrationsforderungen zu unterwerfen, sind
Akteur*innen, Trager und Einrichtungen in der Offe-
nen Kinder- und Jugendarbeit gefordert, ihre fachli-
che Expertise und Positionen innerhalb der eigenen
Organisation und auch nach auf(en zu festigen und
dem Zugriff von Forderungen nach Integrationsleis-
tungen zu entziehen.

Wozu braucht es desintegrative
Perspektiven in der Offenen Kinder-
und Jugendarbeit?

Wenn Vielfaltin der Offenen Kinder-und Jugendarbeit
nicht durch Integrationsdenken verhandelt werden
soll, bendtigt das Arbeitsfeld einen Gegenvorschlag
zum Umgang mit bestehender gesellschaftlicher
Pluralitat. Czollek schldgt mit dem Konzept der Des-
integration einen solchen Gegenentwurf vor: ,,Das
Konzept der Desintegration fragt nicht, wie einzelne
Gruppen mehr oder weniger gut in die Gesellschaft
integriert werden kénnen, sondern wie Gesellschaft
selbst als Ort der radikalen Vielfalt anerkannt werden
kann" (Czollek 2018a, 73f.). Statt der unrealistischen
Forderung nach einer anderen Gesellschaft, in der
Menschen mehr oder weniger gut in ein homogenes
kulturelles Zentrum integriert sind, schldagt Czollek
mit dem Konzept der Desintegration eine Perspektive
vor, in der bestehende gesellschaftliche Vielfalt aner-
kannt wird.

. Die Vielfalt der Migrationsgeschichten, Begehren
und Weltanschauungen ist Idngst Normalitat in
deutschen Stadten. Es sind die politischen Kon-
zepte, die nicht hinterherkommen. Oder nicht die
Absicht haben, der Vielfalt gerecht zu werden.
Desintegration geht aus von dieser realen ge-
sellschaftlichen Vielfalt von Sexualitat bis Welt-
anschauungen” (Czollek 2018a, 74).

Mit dem Begriff der ,radikalen Vielfalt” wird ein
Verstandnis von Gesellschaft beschrieben, das be-
stehende Pluralitdt nicht problematisiert, sondern
sie als gesellschaftliche Realitdt anerkennt und von
Forderungen nach einem homogenen und kulturellen
Zentrum entlastet.

,Und das ist der Punkt, an dem sich die Vertre-
ter*innen der deutschen Leitkultur und diejenigen,
die ein Konzept radikaler Vielfalt verteidigen,
grundlegend unterscheiden: Die einen wollen
einen Raum schaffen, in dem man ohne Angst ver-
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schieden sein kann. Die anderen wollen kulturelle
Mapstédbe fir die Zugehdrigkeit zu Deutschland
aufstellen, womit sie notwendig jene ausschlief3en
mdssen, die nicht in ihr Konzept von Leitkultur
passen” (Czollek 2018a, 73).

Ein desintegratives Denken, wie Czollek es vorschlagt,
kann fur eine die Selbstbestimmung und Selbstbil-
dung férdernde emanzipatorische Jugendarbeit er-
tragreich und anschlussfahig sein. Die Subjektbildung
in der Offenen Kinder- Jugendarbeit zielt darauf, jun-
gen Menschen die ,,Aneignung von Welt" zu ermég-
lichen; sie hat den Auftrag, Settings bereitzustellen,
in denen ein Selbst- und Weltbezug wechselseitig
ausgehandelt und ermdglicht werden kann. Offene
Arbeit geschieht dabei stets gepragt von den gesell-
schaftlichen und sozio-6konomischen Verhdltnissen,
in denen sich ihre Adressat*innen bewegen:

., Die Frage ist also, wie (weit) Menschen trotz
ihrer Eingebundenheit in und Abhdngigkeit von
Gesellschaft ihre eigene Handlungsfahigkeit, ihre
Autonomie entwickeln kénnen."” (Schwerthelm/
Sturzenhecker 2016, 9)

Eine desintegrative Perspektive in der Offenen Kin-
der- und Jugendarbeit kann nicht nur dazu beitragen,
Integrationsforderungen zurickzuweisen; sie kann
dartber hinaus die bestehenden, auf Anerkennung
zielenden, Selbstbestimmung und Autonomie for-
dernden Settings in der Arbeit mit jungen Menschen
gegen homogenisierende Anspriche der Dominanz-
kultur positionieren.

Wie konnen sich Praxen radikaler Vielfalt
in der Offenen Kinder- und Jugendarbeit
realisieren?

Wir gehen in unserer padagogischen Arbeit grund-
satzlich davon aus, dass desintegrative Perspektiven
bestehende rassismussensible Handlungskonzepte
bestenfalls ergdnzen und diese nicht ersetzen sollen.
Wenn nachfolgend Uberlegungen und Ansétze zu ei-
ner Konkretisierung desintegrativer Perspektiven in
der Offenen Kinder- und Jugendarbeit vorgestellt
werden, beziehen diese sich auf die konkrete pada-
gogische Arbeit in unserer Einrichtung, sie sind ein-
gebettet in und bezogen auf etablierte diskriminie-
rungskritische Rahmenkonzepte in der Einrichtung.
Die Aspekte der eigenen fachlichen Positionierung,
des ,Verbiindet-Seins” und der Offnung fiir Wider-
standsstrategien werden im Folgenden als mégliche

Anldsse zur Konkretisierung desintegrativer Perspek-
tiven in der Offenen Kinder- und Jugendarbeit exem-
plarisch beleuchtet.

Eine fachliche Positionierung, die sich der Repra-
sentationsschemata (Broden 2007) in Migrationsge-
sellschaften bewusst ist und die ,[...] das Denken in
Kategorien der Integration und Leitkultur [als] Phan-
tasien von ethnischer Homogenitdt und kultureller
Dominanz [...]" (Czollek 2018a, 15) zurickweist, kann
Moglichkeiten bieten, Angebote und Kooperationen
weiter zu entwickeln.

Zielgruppenbeschreibungen, wie sie haufig in Pro-
jektantréagen gefordert werden, sind ein Beispiel, an
dem sich die Konkretisierung einer solchen desinte-
grativen Positionierung zeigen lasst. Anstatt Ziel-
gruppen anhand der Ihnen zugeschrieben Differenz-
kategorien (z. B. migrantisch, muslimisch, geflichtet)
zu beschreiben und damit zur defizitaren » Reprasen-
tation ebendieser Schemata beizutragen, bietet sich
aus desintegrativer Perspektive eine Offenlegung
der Verhadltnisse, von denen junge Menschen betrof-
fen sind, an. Eine solche Zielgruppenbeschreibung
fokussiert sich dann bspw. auf die Beschreibung der
sozio-6konomischen Verhdltnisse, auf Abwertungs-
erfahrungen, auf Erfahrungen von Machtlosigkeit
oder struktureller Diskriminierung der Zielgruppe.
Anstelle der Problematisierung der eigenen Adres-
sat*innen und der damit verbundenen erneuten Zu-
schreibung der Abweichung von der vermeintlichen
gesellschaftlichen Norm, lassen sich so Verhaltnis-
se und Strukturen kritisieren, die bspw. die Selbst-
bestimmungsmaoglichkeiten oder Grundrechte der
Adressat*innen gefdahrden. Ein padagogischer Hand-
lungsbedarf begriindet sich im Kontext bestehender
gesellschaftlicher Vielfalt nicht durch die vermeintli-
che Abweichung von der deutschen Dominanzkultur,
sondern durch Verhdltnisse und Folgen struktureller
Diskriminierung.

Auch im Sprechen von Vielfalt kann sich eine des-
integrative Positionierung konkretisieren. Das Ein-
stehen fir das Konzept der radikalen Vielfalt schlief3t
» exotisierende und verwertungslogische Vorstellun-
gen von gesellschaftlicher Vielfalt aus und fokussiert
einen diskriminierungskritischen Zugang zur beste-
henden Diversitat.

. Wir verstehen Diversity im Kontext des Diskrimi-
nierungskritischen Diversity nicht als ,die Vielfalt,
die mich bereichert’, sondern als Antwort auf
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Strukturelle Diskriminierung, die es zugunsten
einer Vision des Radical Diversity — der konkreten
Utopie einer fir alle Menschen in ihrer radikalen
Verschiedenheit offenen Gesellschaft — zu Uber-
winden gilt” (Czollek u. a. 2019, 17).

Die Wahrnehmung bestehender gesellschaftlicher
Vielfalt vollzieht sich auch anhand der Narrative, mit
denen sie 6ffentlich verhandelt wird. Wenn sich an ra-
dikaler Vielfalt ausgerichtete Akteur*innen und Insti-
tutionen sichtbar desintegrativ positionieren, tragen
sie dazu bei, diese Narrative an einem diskriminie-
rungskritischen Diversity-Verstandnis auszurichten.
Eine desintegrative Positionierung richtet diese Nar-
rative konkret an einem solchen diskriminierungskri-
tischen Diversity-Verstandnis aus.

,Eine Soziale Arbeit, die diskriminierungskritisch
sein will, sollte dies jedoch benennen und als wich-
tiges Merkmal von Organisationsentwicklung be-
greifen. Um Verdnderungen zu bewirken, missen
organisationale und strukturelle Diskriminierungen
aufgedeckt und gesellschaftlich thematisiert
werden” (Spindler 2020, 11).

Die beschriebene Positionierung richtet sich aber nicht
nur nach aupen, sondern soll gerade auch in der Arbeit
mit den jungen Menschen in unserer Einrichtung kon-
kret werden. In der Praxis bedeutet das, jungen Men-
schen Raume zur Verfligung zu stellen, die nicht durch
(verdeckte) Integrationsforderungen oder die Insze-
nierung einer ,,bereichernden Vielfalt" belastet sind. In
unseren Angeboten und Raumen muss nicht deutsch
gesprochen werden; Jugendliche werden nicht fur die
Abbildung von Vielfalt inszeniert; Besuchende ent-
scheiden selbstandig Uber Formen der Reprasentati-
on nach aufen und gestalten bspw. selbststandig Teile
des Social-Media-Contents der GOT Elsapstrafie; in der
Angebotsplanung werden Besuchende als Expert*in-
nen eingebunden und Gbernehmen, wo immer es még-
lich ist, selbst die Durchfihrung.

Auch im Aspekt des ,Verbiindet-Seins' konkreti-
siert sich unsere desintegrative Perspektive in der
Arbeit mit den jungen Menschen, die unsere Einrich-
tung besuchen:

., Verbindet-Sein ist eine spezifische Form der » Soli-
daritat, eine Art der politischen Freundschaft, bei der
die Anliegen der Anderen zu den je eigenen Anliegen
werden. [...] Verblindet-Sein meint also, sich im Hinblick
auf eigene » Privilegien und vorhandene Ressourcen
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far diskriminierte Menschen einzusetzen, ohne dabei
paternalistisch zu sein oder identitdtspolitische Homo-
genitat vorauszusetzen” (Czollek u. a. 2019, 19f.).

Konkret beginnt das ,Verbindet-Sein” in unserer
Praxis mit dem ,Ernstnehmen” der Besuchenden
und ihrer Erfahrungen. Wir machen deutlich, dass wir
parteilich mit den jungen Menschen sind, die zu uns
kommen, dass wir uns mit ihren Anliegen solidarisie-
ren, Schilderungen von Diskriminierungserfahrun-
gen ernst nehmen und die Empérung dariber teilen.
Gemeinsam mit den Besuchenden suchen wir nach
Moglichkeiten, Ressourcen und Netzwerke bereitzu-
stellen, die Diskriminierungserfahrungen aufgreifen,
sichtbar und kritisierbar machen.

Durch die offensive Zuriickweisung von Integrations-
forderungen in unseren Raumen und das Bekenntnis
zu der real bestehenden radikalen Vielfalt bemihen
wir uns, Settings zu schaffen, in denen junge Men-
schen nicht als die ,,Anderen” verhandelt und ange-
sprochen werden. Raume und Angebote richten sich
an den Interessen der Besuchenden und ihren The-
men aus, sie sind, wo immer mdglich, Urheber*innen
der sie betreffenden Entscheidungen. Diese Haltung
hat u. a. dazu gefihrt, dass verstarkt Jugend(sub)kul-
turangebote entstanden sind, die u. a. in den Kunst-
formen des Hip-Hops' Widerstandsstrategien und
Gegenkulturen zugdnglich machen.

»Eine Perspektive der Desintegration ermdéglicht
es, [...] den Blick frei zu bekommen flir die Anteile
in der Kunstform Rap, die subversiv wirken, indem
sie in die bestehenden Machtverhdltnisse interve-
nieren und sie umkehren, queren und unterlaufen.
Die Geschichte der Gegenkulturen hat in Deutsch-
land eine lange Tradition. Hiphop ist ein Ort, an
dem sie sich formiert. Strategien der Desintegra-
tion sind dabei ein Hebel, um den Spalt zwischen
gesellschaftlicher Zuschreibung und realer Kom-
plexitdt zu verbreitern” (Czollek 2018b).

1 Hip-Hop ist ein Oberbegriff, der die Kunstformen des Rap (MCing),
DJing, Breakdancen, Beatboxing und Graffiti umfasst. Die
Bedeutung, die Hip-Hop fir unsere Besuchenden hat, ist absolut
zentral. Keine andere kiinstlerische dsthetische Praxis ist in der
Lebenswelt unserer Besuchenden derart relevant. Die Bedeutung
des Hip-Hops in Bezug auf Community-Work und » Empowerment
sind historisch gefestigt und bis heute in ihrer Anschlussfahigkeit
an die Lebenswelt vieler junger Menschen kaum zu ersetzen.
Weiter bietet Hip-Hop mit seinen unterschiedlichen Kunstformen
niedrigschwellige Beteiligungs- und Ausdrucksmaoglichkeiten auch
fir Menschen, die keinen explizit musikalischen Zugang haben,
bspw. im Graffiti oder dem Breakdance.



Offene Kinder- und Jugendarbeit als Praxis radikaler Vielfalt

Als Einrichtung haben wir durch den gewdhlten Zu-
gang und durch die Besuchenden gelernt, welche
Relevanz die kinstlerische Selbstermdachtigung im
Rap fir die Selbstbestimmungsmdglichkeiten und
Selbstbildung von jungen Menschen, ob mit oder
ohne Diskriminierungserfahrungen, hat. Hip-Hop als
Widerstandsstrategie gegen Integrationsforderungen
ermdglicht nicht nur Solidarisierungsprozesse unter
den Besuchenden selbst, Hip-Hop ermdglicht auch die
politische Konfrontation mit Renationalisierungs- und
Normierungsbestrebungen durch die Besuchenden.

Wir bemihen uns, eine Praxis zu schaffen, in der eine
desintegrative, bestehende radikale Vielfalt anerken-
nende Haltung unsere Arbeit pragt. Inunseren Projek-
ten, Antrdgen, Angeboten und in unserer Offentlich-
keitsarbeit beziehen wir Stellung und versuchen dem
hier formulierten Anspruch gerecht zu werden. Auch
wenn wir als Einrichtung diesen Prozess begonnen
haben, ist dieser noch nicht institutionell verankert.
Die Forderung nach ,Integration” ist fest in den un-
ser Handlungsfeld pragenden Diskursen in Politik und
Verwaltung verankert. Diese Forderungen zurlickzu-
weisen und einen anderen Umgang mit bestehender
gesellschaftlicher Vielfalt einzufordern, braucht Res-
sourcen, Verblindete und Zeit. Dieser Prozess, eben-
so wie die Entwicklung einer desintegrativen Pers-
pektive, die sich in Leitbildern und Personalpolitiken
wiederfinden kann, hat gerade erst begonnen und
kann nicht von unserer Einrichtung alleine ausgehen.
Dennoch hoffen wir, mit unserer Arbeit einen Beitrag
zu leisten, der die Notwendigkeit von Prozessen und
Entwicklungen hin zu einer desintegrativen offenen
Kinder- und Jugendarbeit, mit unserem Beispiel einer
konkreten Praxis, unterstreicht.

All diese Aspekte desintegrativer padagogischer
Interventionen sind Versuche, bestehende rassis-
mus- und diskriminierungskritische Konzepte zu er-
weitern und Besuchende unserer Einrichtung in der
Konfrontation mit Zuschreibungen, Diskriminierung
und Beschrankungen zu begleiten und zu starken.
Wir probieren aus, machen Fehler und lernen als Ein-
richtung gemeinsam mit den Besuchenden in der Ab-
sicht, bestehender gesellschaftlicher Vielfalt Raume

zur Anerkennung zu 6ffnen. Dabei stehen wir noch
ganz am Anfang in der Entwicklung desintegrativer
Handlungskonzepte in der Offenen Kinder- und Ju-
gendarbeit.
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Kapitel 3: Perspektiven aus der Jugend(verbands)arbeit

,Wir leben zusammen, wir feiern zusammen,

wir kimpfen zusammen.“

Das Interview lber Zugange zum Jugendverbandssystem, das Engagement
von MJSO und Rassismus in Deutschland mit Ozge Erdodan vom BDAJ,
Natalia Markovich von JunOst e. V., Ronas Karakas von KOMCIWAN e. V. und
Yusuf As von der DIDF-Jugend flihrten Sebastian Seng und Nora Warrach,

Bildungsreferent*innen des IDA e. V.

IDA: Erzéhlt uns von Eurem persénlichen Jugend-
verbandswerdegang: Wie ist Euer eigener Zugang
zur Jugendverbandsarbeit gelaufen, in welcher
Funktion seid Ihr beim aktuellen Jugendverband ta-
tig, wie lange seid lhr schon dabei und warum habt
Ihr Euch gerade fiir den Verband entschieden, in
dem lhr jetzt seid?

Ozge Erdodan: Ich bin seit 2017 Bundesvorsitzen-
de des Bundes der Alevitischen Jugendlichen in
Deutschland (BDAJ). Mein Zugang war die aleviti-
sche Gemeinde in Ratingen, in der ich grop gewor-
den bin. Alle mdoglichen Veranstaltungen wurden
da abgehalten, sodass ich von klein auf Teil dieser
Gemeinschaft gewesen bin. Zum BDAJ NRW bin ich
dann ungefdahr 2011 gekommen. Von da an habe ich
landesweite Veranstaltungen besucht und konnte an
Wochenendseminaren teilnehmen und in AGs mitar-
beiten. Im Jahr 2015 bin ich in den Landesvorstand
des BDAJ NRW gewahlt worden. Ab diesem Moment
hat die Vorstandsarbeit so richtig angefangen. Nach
zwei Jahren wurde ich in den Bundesvorstand ge-
wdahlt und Ube dieses Amt seitdem aus. Meine Moti-
vation war und ist, den Mitgliedern mehr Mdglichkei-
ten zu bieten, als es sie zu meiner Zeit gegeben hat,
und diese Mdglichkeiten zuganglicher zu machen. Wir
machen jetzt mehr Aktivitdten, die es damals nicht
gab, bspw. ein Abiturlerncamp — so etwas hatte ich
damals auch gut gebrauchen kdnnen. Neuen und ins-
besondere jingeren Mitgliedern solche Mdglichkeiten
zu bieten, motiviert mich sehr. Dazu kommt mein Ein-
satz in verschiedenen Bereichen: Ich setze mich nicht
nur politisch und nicht nur flr alevitische Themen ein,
sondern fur aktuelle gesellschaftliche Themen. Das
haben wir mit vielen Jugendverbdnden gemeinsam.
Es freut mich, dass ich Gber meine Arbeit im Jugend-
verband viele neue Verbdnde kennengelernt habe,
von denen ich vorher noch nie etwas gehdrt und von
denenich viel gelernt habe.
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Ronas Karakas: Ich bin Schatzmeister im Bundesvor-
stand des kurdischen Kinder- und Jugendverbands
KOMCIWAN e.V. Darliber, wie ich da gelandet bin, er-
zdhle ich gerne eine Anekdote: Es gibt ein Video auf
einer VHS-Kassette von mir, auf dem ich als Baby mit
einer Rassel in der Hand auf einer Demonstration zu
sehen bin. Ich bin also im wahrsten Sinne des Wortes
in den Verband hineingeboren. Meine Eltern waren
bereits in ihrem Herkunftsland in der Verbandsar-
beit sozialisiert und blieben es auch als politische Ge-
flichtete in Deutschland. Daher bin ich in einem sehr
politisierten Umfeld aufgewachsen. Auf lokaler Ebe-
ne bin ich selber ungefahr 2009 aktiv geworden, im
Alter von 16 Jahren auf Bundesebene. Seit 2014 bin
ichim Bundesvorstand und wirke nebenbei bei Veran-
staltungen bei der djo — Deutsche Jugend in Europa
mit, weil KOMCIWAN da Mitglied ist. Dort im Landes-
verband bin ich seit November 2019 stellvertretender
Vorsitzender. Warum ich das gerne mache? Was mich
antreibt, ist einfach: Mal abgesehen von meinem per-
sonlichen Bezug, finde ich wichtig, dass es eine MJSO
— eine » Migrant*innenjugendselbstorganisation —
ist. Dahinter steht ein » Empowerment-Gedanke, der
uns MJSOs von vielen klassischen Jugendverbdanden
unterscheidet. In vielen Jugendverbandsstrukturen
sieht man altere Erwachsene, die was fir Jugendli-
che anbieten. Ich will dem nicht seine Legitimitat ab-
sprechen, aber es ist was vollig anderes, wenn man
Jugendlichen den eigenen Raum gibt, zu sagen: ,,Hey,
du hast eine Idee, du méchtest etwas machen - hier,
mach, mach einfach! Und guck mal, was dabei raus-
kommt.” Die Jugendlichen bekommen einen ganz an-
deren Bezug dazu und auch ich persénlich habe viel
davon profitiert. Ich habe viel selber umsetzen kon-
nen und gelernt. Mich hat das Engagement persénlich
zu dem gemacht, der ich heute bin. Dank meiner Ju-
gendverbandsarbeit und dieser Mdglichkeiten kann
ich heute sagen, dass ich meine Identitdt gefunden
habe und dass ich weif3, welche Rolle ich in der Gesell-
schaft spielen moéchte. Das finde ich persénlich sehr



,Wir leben zusammen, wir feiern zusammen, wir kampfen zusammen."

wertvoll. Im Alltag oder in der Schule kann man das
so nicht lernen. Gerade das sollte besonders Jugend-
lichen, die minorisiert sind oder die aus schwierigen
Verhdltnissen kommen, ermdglicht werden. Genau
das ist es, was mich antreibt: Ich mdchte versuchen,
Jugendlichen diese Chancen zu geben, diesen Raum
fUr sie so zu gestalten, dass sie ihre Chancen erken-
nen und wahrnehmen kénnen.

Natalia Markovich: Ich bin Geschaftsfihrerin beim
Verband der russischsprachigen Jugend in Deutsch-
land JunOst, Bundesverband e.V. Ich bin im Gegensatz
zu Ronas nicht in den Verband hineingeboren, weil
es bei uns keinen Erwachsenenverband gibt. JunOst
wurde 2001 von Jugendlichen gegrindet. Daher ist
die Geschichte schon eine andere als bei KOMCIWAN
oder beim BDAJ, wo es bereits Erwachsenenverbande
gab und die Eltern aktiv waren. Ich bin etwa im Jahr
2005 auf die lokale Jugendgruppe ,,Vergissmeinnicht”
in DUsseldorf gestofien, die sich mittlerweile im Wie-
deraufbau befindet. Damals bin ich zu einer interna-
tionalen Manahme mitgefahren, das hat mir so gut
gefallen, dass ich dabeigeblieben bin. Ungefahr zwei
Jahre spater binich in den Bundesvorstand bei JunOst
gewahlt worden und war bis 2015 Vorstandsmitglied.
Seitdem arbeite ich hauptamtlich fir den Verband. Da
Ehren- und Hauptamt nicht so einfach zu kombinieren
ist, habe ich im Vorstand Platz fir die jingere Genera-
tion gemacht und arbeite jetzt beim Verband. Ronas
hat es bereits sehr schén gesagt: die Tatigkeiten bei
einem Jugendverband geben einem unglaublich viel
und machen aus einer Person eine Persdnlichkeit. Wir
sind ein unpolitischer Verband und machen eher kultu-
relle MaBnahmen, Integrationsmapnahmen, sportliche
Aktivitdten, das heipt, wir sind ein bisschen abseits von
allen politischen Themen. Das hat mir immer sehr ge-
fallen. Wichtig ist mir auch, dass der Verband der rus-
sischsprachigen Jugend in Deutschland fur alle ge6ff-
net ist: Unabhangig davon, woher die Person kommt
und welchen Status sie hat, ob Kontingentflichtling,
judisch oder russlanddeutsch. Mittlerweile haben wir
sogar viele deutsche Mitglieder, die Russisch lernen.
Der Verband durchlebt aktuell einen Wandel: Friher
haben wir uns sehr auf Integrationsmapnahmen fokus-
siert, haben versucht, die neu ankommenden Leute zu
unterstitzen. Die neue Generation wachst jetzt hier
auf und die Eltern dieser Kinder wiinschen sich, dass
die Kinder die Heimatsprache nicht vergessen und tra-
ditionelle Feiertage bewahren. Damit ist schon spirbar,
dass sich die Richtung ein bisschen gewandelt hat und
das ist sehr schon. Die neue Generation strebt andere,
neue, schéne Projekte an. Dennoch gibt es immer noch

bei vielen jungen Menschen Integrationsbedarf, so
dass Integrationsprojekte auch weiterhin erfolgreich
umgesetzt werden.

Yusuf As: Ich bin auf die DIDF-Jugend 2008 iber
ein Mitglied des Erwachsenenverbands aufmerksam
geworden, der mich zu einem Fufballturnier eingela-
den hat, bei dem ich die anderen Jugendlichen ken-
nengelernt habe. Nach ein paar Wochen bin ich mit
ins Sommerzeltlager gefahren und das war der aus-
schlaggebende Grund, Mitglied zu werden. Die Som-
merzeltlager haben bei uns einen besonderen Stellen-
wert: Zehn Tage lang ist man intensiv in der Gruppe
und setzt sich politisch auseinander. Ich war damals
Azubi, als Fahrzeuglackierer. Ich war ein junger Arbei-
ter und die DIDF-Jugend ist zwar eine MJSO, die sich
aber durch den besonderen Charakter auszeichnet,
dass es sich um eine Arbeiterjugendorganisation han-
delt. Daher haben mich die Inhalte im Verband beson-
ders angesprochen. Ich war viele Jahre ehrenamtlich
aktiv, wahrend ich bei Daimler als Lackierer gearbei-
tet habe. Zu dieser Zeit hatten wir mit weiteren MJSO
ein Jugendprojekt namens ,,Jugend 2014", in dem
u. a. auch JunOst und KOMCIWAN waren. 2012 haben
wir eine halbe Stelle vom Ministerium finanziert be-
kommen. Die Stelle habe ich Gbernommen.

IDA: Natalia hat vorhin einen Wandel angesprochen,
da haben einige von Euch zustimmend genickt. Wie
wird dieser Wandel bei Euch erkennbar?

Ronas: KOMCIWAN gibt es etwas langer als JunOst.
Wir wurden bereits 1988 gegrindet und sind damit
eine der dltesten MJSO, die noch existieren. Damals
war das Ziel, eine Interessenvertretung zu griinden,
um Leuten hier vor Ort dabei zu helfen, sich in die
Gesellschaft einzufinden — und gleichzeitig die Situa-
tion von Kurd*innen in der deutschen Gesellschaft
bekannt zu machen. Heute sind die meisten Jugend-
lichen, die zu uns kommen, in Deutschland geboren,
aufgewachsen und sozialisiert. Da geht es dann eher
um Fragen wie: Welche Rolle mdchte ich in dieser
Gesellschaft spielen? Welche Identitdaten habe ich in
dieser Gesellschaft? Wer oder was mdchte ich sein?
Diese Jugendlichen durchleben oft eine Identitatskri-
se: ldentitat und Zugehdorigkeit werden allein schon
durch die Zuschreibung, Jugendlicher mit » Migra-
tionshintergrund zu sein, hinterfragt. Dazu kom-
men spezielle Zweifel und Irritationen, wenn sich
Jugendliche als kurdisch darstellen. Da die kurdische
Ethnizitat vielen nicht bekannt und nicht offiziell an-
erkannt ist, machen Jugendliche die Erfahrung, in

57




Kapitel 3: Perspektiven aus der Jugend(verbands)arbeit

eine fremde Kategorie gesteckt zu werden und sich
Satze wie ,,Euch gibt es doch gar nicht” anhéren zu
missen. Dann fragen sie sich: Wer oder was mdéchte
ich denn jetzt eigentlich sein? Bin ich deutsch, bin ich
kurdisch, bin ich beides? Kann ich Uberhaupt beides
sein? Geht das? Geht das nicht? Die Antwort darauf
muss jede Person fir sich selber finden. Das ist im-
mer individuell. Dieser Verband hat mir das damals
ermdglicht, da ich dort die Mdglichkeit hatte, etwas
Uber die kurdische Kultur und Geschichte zu erfahren
und mich gleichzeitig Gber politische Themen hier im
Land zu informieren und auszutauschen. Mir wurden
aktiv die Mdéglichkeit und der Freiraum eingerdaumt,
mich selber zu entfalten. Deswegen erleben wir auch
einen thematischen Wandel: Wie mdchten wir in der
Gesellschaft wahrgenommen werden, wie mdchten
wir aktiv mitgestalten und wie erméglichen wir das?
Es geht ja auch hier gerade darum, Barrieren zu Uber-
winden, die im Alltag Uberall vorhanden sind. Wenn
man als Person, die ,,anders aussieht”, abgestempelt
wird, schliefen sich einem ja viele TlUren. Das versu-
chen wir, aufzugreifen. Wir versuchen, Methoden zu
finden, um mit solchen Barrieren umzugehen.

Erdogan: Das kann ich unterstreichen. Bei uns ist
das nicht anders. Wir haben kurdische Alevit*innen,
wir haben turkische Alevit*innen und wir haben Ale-
vit¥*innen mit anderen Wurzeln und da sind die Pro-
bleme dahnlich. Wir haben uns zwar jetzt unter demre-
ligidsen Dach gefunden, aber da haben wir trotzdem
Schwierigkeiten. Viele begegnen uns mit der Vorstel-
lung: ,,Das sind ja sowieso alles Turk*innen, die geho-
ren ja sowieso zu den Muslim*innen."” Dass es da aber
auch Unterschiede gibt, dass es in der Turkei nicht
nur sunnitische Muslim*innen gibt, sondern dass es
ein sehr vielfdltiges Land ist, das wird auf3en vor ge-
lassen. Das ist fur sehr viele Jugendliche in der Pha-
se der Identitatsfindung und -bildung extrem schwer.
Es ist eine grofe Herausforderung, den von aupen
zugeschriebenen Stempel, den man aufgedrickt be-
kommt, nicht einfach anzunehmen - besonders fir
junge Menschen. Da setzen wir an und versuchen, fir
die Jugendlichen alle Mdglichkeiten offen zu halten,
je nachdem, was sie gerade interessiert oder wonach
sie sich definieren wollen. Wir bemihen uns, den Ju-
gendlichen alle Mdglichkeiten zu bieten, sich selbst zu
starken. Empowerment ist, glaube ich, eine der wich-
tigsten Aufgaben dabei.

Markovich: Das war fir mich personlich auch immer
ein sehr wichtiger Aspekt. Der Verband ermdglicht es
uns, gegen diese ganzen Vorurteile zu kdmpfen. Wir
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hatten jetzt drei Jahre lang ein schdones Projekt mit
der Jugendpresse Deutschland. Da wurde deutlich,
wie viele Vorurteile es immer noch gegeniliber rus-
sischsprachigen Menschen gibt — alle werden pauschal
als Russ*innen abgestempelt. Es wird nicht differen-
ziert, obwohl auch Menschen aus der Ukraine, aus Ka-
sachstan, aus Usbekistan, aus Weifrussland usw. dar-
unter sind. In dem Projekt hatte unsere lokale Gruppe
in Leipzig eine Postkartenreihe entwickelt, bei der die
Leute von der Jugendpresse ihre Assoziationen zu
russischsprachigen Menschen teilen sollten. Da kamen
klassische Vorurteile zum Vorschein, wie, die trinken
alle Wodka, es ist sehr kalt in Sibirien usw. Wir haben
versucht zu zeigen, dass wir nicht nur auf Parkplatzen
Wodka trinken oder kriminell sind, sondern dass wir
durchaus sehr kulturell gebildete und kreative Men-
schen sind. Durch unseren kulturellen Schwerpunkt
mdchten wir Jugendlichen zeigen, dass sie sich nicht
daflr schdmen missen, dass ihre Eltern aus einem
anderen Land nach Deutschland gekommen sind. Wir
mochten ihnen vermitteln, dass sie auf ihre kulturelle
Vielfalt Stolz sein durfen. Integration bedeutet nicht
nur, sich in die Gesellschaft zu integrieren, sondern
auch, das kulturelle Erbe der Familien zu bewahren.

IDA: Wie werdet Ihr als jugendpolitische Akteur*in-
nen wahrgenommen? Welche Erfahrungen und Be-
obachtungen macht Ihr in diesem Zusammenhang?

Markovich: JunOst ist Mitglied bei der djo — Deutsche
Jugend in Europa Bundesverband e.V. Ich glaube,
ohne diese Organisation hatte uns niemals jemand
zugehort. Wenn man kein wirklich groper Jugend-
verband ist, wird man nicht wirklich wahrgenommen
— schon gar nicht als MJSO. Dadurch, dass wir beim
von Yusuf bereits angesprochenen Projekt ,,Jugend
2014" dabei waren, wurden wir wenigstens ein biss-
chen gehért. Der Weg dahin war allerdings sehr stei-
nig. Wir mussten wirklich viel kdmpfen und sind im-
mer noch nicht am Ende des Weges angekommen,
da wir uns noch nicht als einen wichtigen und grof3en
Jugendverband in Deutschland als ein wichtiger und
grofer Jugendverband anerkannt fihlen.

Ronas: Wir haben denselben Prozess wie JunOst
durchlaufen. Um in Jugendringen vertreten zu sein,
muss man einen steinigen Weg gehen: Entweder
scheitern wir an unserer Grépe oder am fehlenden
Netzwerk. Ich habe das Geflhl, wir werden verhaltnis-
mapig klein gehalten. Natalia hat gerade von ,,Jugend
2014" erzahlt. Mithilfe des Projekts wollten wir eine Fi-
nanzierung fur eine hauptamtliche Stelle bekommen.
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Bis dahin lief bei uns alles ehrenamtlich, inklusive der
Geschaftsfihrung. Von 1988 bis 2012 ist das eine
ziemlich lange Zeit, um einen Verband ehrenamtlich
aufzubauen. Diese Finanzierung war vorerst bis 2014
befristet. Wir mussten also auch darum kampfen,
dass das dauerhaft bleibt. Solche Prozesse kosten viel
Energie und bedeuten jede Menge Arbeit. Diese Fi-
nanzierung wurde nach ein paar Jahren aufgestockt.
Wir kriegen jetzt 80.000 Euro im Jahr, aber das deckt
gerade mal so das ndotigste ab. In Deutschland leben
20 Millionen Menschen mit Migrationshintergrund
und das wird in den Jugendringen Uberhaupt nicht
abgebildet, auch nicht in den Jugendverbdnden und
schon gar nicht in den Vorstdnden. In den Vorstanden
sind meistens immer dieselben Verbande vertreten:
Da hat man die konfessionellen Verbdnde aej und
BDKJ, die Falken, die Pfadfinder*innen und die Sport-
jugend. Das sind riesengrof3e Verbande, die sich das
leisten kbnnen. Unser Problem ist, dass wenn jemand
von uns auf Landesebene in den Landesjugendring
rein wollen wirde, dann mussten wir das hauptamt-
lich machen. Und das kénnen wir nicht stemmen, weil
wir das nicht finanziert bekommen. Dadurch kénnen
wir auf dieser Ebene nicht mitwirken und unsere Inte-
ressen und Perspektiven werden nicht vertreten. Ich
weip, dass der BDAJ bspw. drin ist, aber ich glaube,
ihr musstet da auch viel fir kimpfen, oder Ozge?

Erdogan: Ich kann diesen sehr langen, iber zehnjah-
rigen Kampf bis zur Vollmitgliedschaft an einem kon-
kreten Beispiel aus Bayern darstellen: In Bayern ist
es ein wenig anders strukturiert als in vielen ande-
ren Bundeslandern. Wir mussten erst bestimmte Mit-
gliedschaften in Bezirksjugendringen erlangen und
dann noch die Mitgliedschaften in Stadtjugendringen
oder Kreisjugendringen vorweisen. Der BDAJ Bayern
hatte das Problem, diese Mitgliedschaften zu bekom-
men. Da waren sehr viele Jugendringe, die seit Jahr-
zehnten keine neuen Mitglieder hatten. Die wussten
teilweise nicht, wie man neue Mitglieder aufnimmt,
also wie der Prozess ablduft. Dazu kamen andere Hin-
dernisse: Auf jede erflllte Auflage folgte die nachste,
von der man vorher nichts wusste. Man wurde immer
hingehalten. Die Vollmitgliedschaft im Bayerischen
Jugendring erlangte der BDAJ Bayern erst 2018.
Und am Ende hat das nur funktioniert, weil der Baye-
rische Jugendring sich daflr eingesetzt hat und uns
in der Zwischenzeit mit Kooperationsprojekten beim
Strukturaufbau in Bayern unterstitzt hat. Schlief3lich
konnten wir da die hauptamtlichen Stellen einrichten,
denn das ist mit das Wichtigste, um einen Verband
aufzubauen und am Laufen zu halten.

As: Die DIDF-Jugend war auch bei ,,Jugend 2014"
dabei. Kurz davor hatten wir ein Tandemprojekt mit
den Falken und hatten das Glick einer doppelten For-
derung. Im Zuge dessen haben wir uns sehr dafir
stark gemacht, in den Deutschen Bundesjugendring
reinzukommen und haben dafir viele Gesprache mit
dem Ministerium geflihrt. Unser Vorteil war, dass wir
zweigleisig aufgestellt waren: Wir haben mit den Fal-
ken einen starken Partner gehabt, der damals auch
den Vorsitz im Deutschen Bundesjugendring innehat-
te. Nach dreijahriger intensiver Arbeit und Miihe ha-
ben wir es geschafft, Vollmitglied zu werden und dann
auch in die KJP-Fdrderung reinzukommen.

IDA: Wir haben ja bereits lber verschiedene Hirden
gesprochen. Inwiefern bezieht lhr diese Hiirden dar-
auf, dass lhr migrantische Verbande seid? Gibt es da
fehlende Zugénge, die bspw. auf Rassismus basieren?

Erdogan: Ich hatte ja bereits das Problem mit dem
Bayerischen Jugendring erwahnt. Ich glaube, eines
der Probleme in einigen Jugendringen war, dass da je-
mand Neues kam, jemand anderes und die uns einfach
nicht kannten. Das haben die unseren Kolleg*innen in
Bayern teilweise auch hinterher bestatigt. Haufig ist
es so, dass zu den Neuen erstmal ein Sicherheitsab-
stand gehalten wird. Da wird erstmal geschaut: Wer
ist das Uberhaupt, sind die kritisch, was machen die,
wer sind die? Dadurch gab es Benachteiligungen und
die Mitgliedschaft in den Jugendringen wurde erstmal
vorenthalten. Ich kann nicht sagen, dass es Uberall
so ist. Aber an vielen Orten passiert das; auch hier in
NRW. Es ist verstandlich, dass man sich erstmal ken-
nenlernen muss. Ich hoffe nur, dass diese Erfahrung
alle Verbande machen und nicht nur MJSO.

Markovich: Da kann ich mich anschliefen. Als wir
2001 zur djo gekommen sind, da wurden wir auch
kritisch von dlteren Herrschaften bedugt. Ich habe
manchmal das Geflhl, dass es an der fehlenden Be-
reitschaft liegt, » Privilegien und finanzielle Ressour-
cen zu teilen. Vermutlich ist das ein Grund, weshalb
erstmal eher ungern neue Organisationen aufgenom-
men werden — besonders auch migrantische. Das ist
mein Eindruck.

Ronas: Mir fallt noch ein Beispiel ein: Schaut man
sich bspw. den Vorstand des Landesjugendrings an,
ist da keine einzige Person mit Migrationshintergrund
vertreten. Keine einzige! Ich weif3, dass sich fur die
letzte Amtsperiode eine queere Person mit Migra-
tionshintergrund aufstellen lassen wollte. Ich habe

59




Kapitel 3: Perspektiven aus der Jugend(verbands)arbeit

mitbekommen, dass ihr ,,Anderssein” ein gewisses
Unbehagen bei einigen Verbanden ausldste. Schlief-
lich hat diese Person ihre Kandidatur zuriickgezogen,
bevor sie sich Uberhaupt beworben hat. Offiziell ist
der Grund ihre bislang kurze Aktivitat auf Landesebe-
ne. Ob das wirklich der ausschlaggebende Grund ist,
[8sst sich hinterfragen. Meine Einschatzung ist eher,
dass da gewisse Vorbehalte herrschten, ob aufgrund
ihrer geschlechtlichen Identitat oder ihrer politischen
Einstellung. FUr mich sieht das so aus, als wirde da
jemandem ein Zugang verwehrt.

As: Wie man als Verband vertreten ist oder wo man
aufgenommen wird, ist eine Frage von Krafteverhalt-
nissen. Das ist von Kommune zu Kommune, von Land
zu Land bis zur Bundesebene uberall ganz unter-
schiedlich. In einigen bayerischen Stadten, vor allem
im landlichen Raum, haben wir auch Rassismuserfah-
rungen gemacht. Die Sternecamps, unsere Freizeiten
fUr Kinder zwischen neun und 14 Jahren, wurden, wie
wir aus dem Protokoll des Stadtjugendrings lesen
konnten, mit der Hitlerjugend verglichen. Solche Er-
fahrungen machen wir aber nicht nur in Bayern. Man-
che tarnen ihren Rassismus auch hinter Firsorglich-
keit nach dem Motto:,,Ach, der kleine Migrant ist da!"

Aber um nochmal auf die Krafteverhdltnisse zurlck-
zukommen: Die Vertretungen in verschiedenen Krei-
sen stehen in Zusammenhang mit den eigenen Res-
sourcen. Kann es sich eine MJSO leisten, in einem
Stadtjugendringvorstand zu sein? Das ist eine Frage
von verfigbaren Kapazitaten. Die klassischen Ver-
bande, seien es die katholischen und evangelischen
Verbande, die DGB-Jugend oder auch die Falken, ver-
figen Uber hauptamtliche Strukturen und dadurch
Uber Kapazitdten. Die kénnen es sich leisten, im
Stadtjugendring zu sein, in finf AGs reinzugehen und
dann noch Projekte zu managen. Diesen Luxus haben
wir nicht. Wir haben 100 Prozent Ehrenamt. Ich habe
mir mit einem Kollegen eine Projektstelle geteilt. In
den Landesjugendring reinzukommen ist eine Menge
Arbeit. Mit unseren zwei hauptamtlichen Mitarbeitern
haben wir die Mdglichkeit gehabt, unsere Strukturen
(von der Orts- bis zur Bundesebene) zu beraten und
zu begleiten. Wir haben Strukturen aufgebaut, an
Sitzungen teilgenommen, Schulungen gemacht und
haben gezeigt, wie ein Jugendverband bspw. in Ge-
sprache mit anderen Jugendverbdnden kommt. Wir
hatten eine Zeitlang auch viele Personen in Vorstan-
den von Jugendringen. Heute sind es weniger, weil
wir uns hauptsdchlich auf unsere eigenen Strukturen
konzentrieren wollen. Darunter hat aber unsere Kél-
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ner Jugendgruppe gelitten. Seitdem haben wir unse-
re Prioritaten geandert. Was bringt es uns, wenn wir
im Vorstand des Kélner Jugendrings sind, aber keine
starke Jugendgruppe in K&In hinter uns haben?

Das ist alles eine Frage von Machtverhaltnissen: Ein*e
homosexuell*e tlrkeistammige Person, die beim
BDKJ organisiert ist, kann einfacher in den Vorstand
eines Landesjugendrings gewdhlt werden, als ein*e
homosexuell*e tlrkeitammige Person von uns. Also:
Es geht nicht immer direkt um eine Ethnie, eine Kul-
tur oder eine Religion. Es geht auch darum, welcher
Organisation du angehdrst. Ein Mensch mit Migrati-
onshintergrund, der im Vorstand eines starken Ju-
gendverbands ist, der vertritt nicht die Interessen der
Menschen mit Migrationshintergrund, der vertritt die
Interessen des starken Verbandes. Das sind die Pro-
bleme, die wir so beobachten.

Ronas: Dem kann ich nur zustimmen. Wie viele MJSO
und wie viele Verbande, die spezifisch die migranti-
sche Community vertreten sind im Vergleich zu ande-
ren Verbanden in den Jugendringen? Mir fallen nur
ihr beide, BDAJ und DIDF-Jugend, ein. Wir sind Uber
die djo drin. Das ist auffallend wenig — das ist viel zu
wenig. Das fihrt zu einseitigen und unvollstandigen
Perspektiven und Lebensrealitdten, denn, wie Yusuf
schon richtig gesagt hat: Aus Kapazitatsgrinden
fehlen dadurch bei AGs und Projekten die wertvollen
Beitrage von unseren Menschen, die Rassismus und
andere Diskriminierungen erfahren. Es macht einen
gewaltigen Unterschied, ob eine weif3e Person aus ih-
rer Perspektive spricht — wobei ich das nicht auf die
Hautfarbe beziehe, sondern auf die Hierarchie in der
Gesellschaft und auf den privilegierten Status in der
Gesellschaft — oder ob sich Personen mit Rassismus-
erfahrungen mitteilen. Gerade in Diskursen auf insti-
tutioneller Ebene bleibt diese Perspektive oft auf der
Strecke. Das ist einer der Griinde, warum nicht genug
Fortschritt und rassismuskrtische Offnung erfolgt -
weil diese, unsere, Perspektive fehlt.

IDA: Was ware aus Eurer Sicht wichtig und notwen-
dig, um die Perspektiven der Menschen, die Rassis-
mus erfahren, in den Strukturen der Jugendver-
bandsarbeit zu etablieren?

As: Das sind viele Baustellen. Wir sind Jugendverban-
de, uns gibt es nicht seit 100 Jahren. Wir reden hier
von diesen ganzen grofen Verbanden, die eine lange
Geschichte haben und seit teils Gber 70 Jahren Tradi-
tionen wahren. Wir als MJSO haben Jahre gebraucht,
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um Grundsatzliches zu verstehen: Wie bekommt ein
Bundesverband die Anerkennung als freier Trager
auf Bundesebene? Wie baut man die Strukturen eines
Verbandes auf? Was flir Kriterien missen erflllt sein,
um Uberhaupt an Geld zu kommen? Geld ist ja immer
die grofe, die entscheidende Frage, um Strukturen
aufzubauen und hauptamtliche Menschen zu finanzie-
ren. Daflir missen verschiedene Kriterien erfullt wer-
den. Das bedeutet viel Burokratie — vor allem, wenn
die Arbeit aus ehrenamtlicher Leistung erfolgt.

Wir erleben strukturelle Diskriminierung und manch-
mal richtig krassen Rassismus. Die strukturelle Dis-
kriminierung zeigt sich an den vorherrschenden
Vorurteilen und daran, wie schnell man als Vertre-
ter*in einer MJSO in eine Schublade gesteckt wird.
Die DIDF-Jugend wird standig mit DITIB verwechselt.
Daran sieht man schon, an wie vielen verschiedenen
Baustellen wir arbeiten missen. Du gehst z.B. zum
Ministerium und dort ist ein*e neue*r Mitarbeiter*in
fUr dich zustandig, der oder die anscheinend erstmal
gar nicht weif3, was eine MJSO ist. Wie soll man mit so
einer Person Uber Jugendarbeit und Gber Probleme
und Herausforderungen sprechen? Die Anerkennung
fir den Beitrag von MJSO fehlt einfach, dafiir sind wir
anscheinend alle noch zu klein.

Um in den Bundesjugendring zu kommen, brauchst du
25.000 Mitglieder. Krieg die erstmal zusammen als eine
MJSO. Bis vor einem Jahr musste man fir die KJP-For-
derung auch im Osten organisiert sein. Es gibt aber zu
wenige Jugendliche mit Migrationshintergrund im Os-
ten. Da fehlen uns komplett die notwendigen Struktu-
ren. Und wir werden dort auch in den nachsten 50 Jah-
ren keine Strukturen aufbauen kénnen — da brauchen
wir uns gar nichts vormachen. Unsere Mittel werden
uns aktuell Gber die Falken weitergeleitet

IDA: Das System macht es neuen Jugendverbanden
also sehr schwer, in die Jugendringe aufgenommen
zu werden?

As: Das ist Uberall unterschiedlich. Es gibt Landesju-
gendringe, die haben ganz andere Kriterien, um rein-
zukommen. Die verlangen von dir, dass du in der Half-
te der Stadtjugendringe oder Kreisjugendringe vor
Ort Strukturen hast. Wir haben bspw. starke Gruppen
in Hessen. Dort sind wir als DIDF-Jugend sehr gut ver-
treten, aber eben nicht in jedem Dorf und wir kdnnen
nicht die Halfte der Stadtjugendringe bespielen oder
eine bestimmte Anzahl von bis zu 20.000 Mitgliedern
aufweisen. Es war ein langer Prozess, dort Veran-

derungen anzuregen. Lange Zeit sind wir auf taube
Ohren gestof3en, wenn wir darauf hinweisen wollten,
dass vieles bei MJSO einfach per se anders funktio-
niert. Das fangt ja schon mit der Migrationsgeschichte
an: Unsere Familien sind in die Grof3stadte migriert,
wo es Arbeit gab und deswegen sind wir bis heute
kaum auf dem Land vertreten. In Baden-Wirttemberg
sind wir Vollmitglied. Dort wurde in einem Prozess, an
dem wir mitgearbeitet haben, die Satzung gedndert
und die Strukturen wurden weiter gedffnet. Auch das
war ein jahrelanger Prozess. Jetzt sind wir wegen der
fehlenden Gemeinntzigkeit immer noch nicht im Hes-
sischen Jugendring (hjr). Wir hatten im Oktober 2019
aufgenommen werden sollen. Alles schien unter Dach
und Fach. Jetzt haben wir vom hjr einen Anwalt an
unserer Seite, der uns bei der Anerkennung unserer
GemeinnUtzigkeit unterstitzt. Es gibt immer irgend-
welche Hirden, mit denen wir zu kdampfen haben.

Erdogan: Die strukturellen Probleme sind, glaube ich,
Uberall sehr dhnlich. Die Probleme kennen wir wirk-
lich alle und haben sie alle durchlebt und durchleben
sie noch heute. Ich komme nochmal auf das Thema
Rassismus zurlick und auf die Frage, wie man damit
in den Verbanden oder in der Jugendverbandsland-
schaft umgehen kann: Das wichtigste meiner Meinung
nach, ist, dass wir gehért werden. Dass uns zugehort
wird, wenn wir reden. Manchmal werden wir eingela-
den, damit Migrant*innen dabei sind, damit jemand
von uns mit auf einem Foto drauf ist, um es in die
Offentlichkeit zu tragen. Dann werden wir gesehen,
zumindest irgendwie dargestellt, aber uns wird nicht
wirklich zugehort. Wenn wir unsere Probleme schil-
dern, die einfach sehr speziell sind, dann wird nicht
zugehort, es wird nicht beachtet, es wird nicht darauf
eingegangen oder es wird relativiert und gesagt: ,,Ja,
Diskriminierung erleben wir auch."”

Rassismus aber ist etwas sehr Konkretes. Wenn wir
das ansprechen, erleben wir oft, dass versucht wird,
vom Thema abzulenken. Die Gleichsetzung mit an-
deren Diskriminierungsformen ist ein zentrales Pro-
blem, das ich haufig beobachte. Rassismus muss man
fUr sich betrachten. In vielen Jugendverbanden wird
Rassismus Uberhaupt nicht thematisiert, weil es sie
nicht betrifft. Eine Mdglichkeit ware es, bei lbergrei-
fenden Veranstaltungen Menschen mit Rassismus-
erfahrungen sprechen zu lassen und ihnen ernst-
haft zuzuhoren. Wir erleben es ja auch innerhalb der
Migrant*innen-Communitys, dass es Rassismen gibt.
Der Turk*innen-Kurd*innen-Konflikt ist ein Beispiel
daflr; da gibt es auch Schwierigkeiten. Unterm Strich
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haben wir einerseits untereinander dieses Problem
und andererseits den Rassismus, der uns von auf3en
trifft. Es muss miteinander gesprochen und einander
zugehort werden, die verschiedenen Perspektiven
verdienen es, gleichermafen Raum zu bekommen.

Ronas: Mir fallen dazu zwei passende Beispiele ein:
Vor einiger Zeit wurde ich durch die Vorsitzende des
Deutschen Bundesjugendrings auf eine Veranstal-
tung im Kanzleramt hingewiesen. Bei der Veranstal-
tung ging es um die Vorstellung der Jugendstrategie
der Bundesregierung, zu der das Kanzleramt ein ge-
wisses Kontingent an Jugendlichen zwischen zwdlf
und 27 Jahren einladen konnte. Wahrscheinlich ge-
nauso eine Veranstaltung, wie du es gerade beschrie-
ben hast, Ozge. Ich habe mich fiir die Veranstaltung
angemeldet und das Kanzleramt konnte von den
Anmeldungen Menschen auswahlen, die dann einge-
laden wurden. Ich wurde nicht ausgewdahlt. Offiziell
wurde mitgeteilt, dass nach dem ,,Verbandeproporz
und der Anmeldezeit” sortiert wurde. Daher dachte
ich, ich komme nicht auf die Veranstaltung, weil KOM-
CIWAN nicht grop genug ist. Dann horte ich aber, dass
jemand von JunOst anwesend war und der Verband
ist ungefahr gleich grof. Das ist dann so ein Fall, wo
ich denke, ,,anscheinend bin ich zu unwichtig”.

Das andere Beispiel bezieht sich auf ein Treffen einer
Gruppe von Jugendlichen mit der SPD-Bundestagsab-
geordneten Aydan 0zoguz, die in einer friiheren Amts-
periode Integrationsbeauftragte war. Die Hadlfte der
von unserer Seite Teilnehmenden waren Gefllchtete,
die Themen angesprochen haben, die sie bewegen,
darunter Empowerment, Chancen der Teilhabe fir Ge-
flichtete usw. Frau Ozoguz hat uns positiv zugespro-
chen und das ist das Witzige — oder Traurige: Am sel-
ben Tag fand eine Verhandlung und Abstimmung Gber
das neue Asylpaket statt, in dem unter anderem fest-
gehalten wurde, dass Gefllichtete, die abgeschoben
werden sollen, ins Gefangnis gesteckt werden dirfen.
Sie hat, wie die gesamte SPD-Fraktion, dafiir gestimmt.
Das fand ich total heuchlerisch. Erst einen Monat spa-
ter haben wir etwas zu dem Treffen gepostet, weil wir
das erstmal verarbeiten mussten. Aber noch am Tag
der Riickfahrt haben wir Frau Ozoguz als Verband ei-
nen Brief geschrieben, indem wir ihr unsere Wahrneh-
mung dessen schilderten. |hre Antwort war nicht zu-
friedenstellend fiir uns und im Ton und im Inhalt eher
ausweichend.

Solche Falle zeigen, dass, wie du gerade gesagt hast,
Ozge, einem zwar zugehért wird, aber nur mit halbem
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Ohr und ohne Einfluss auf politische Entscheidungen.
Ich finde generell, dass Migration in der Gesellschaft
viel zu negativ konnotiert ist und als Problem darge-
stellt wird. Unser Innenminister hat mal gesagt, die
Migration sei die Mutter aller Probleme. Mit so einer
Aussage greift er mindestens 20 Millionen Menschen
in Deutschland — die zu Deutschland gehéren — an.
Und so jemand soll Innenminister sein und mich repra-
sentieren? Wie soll das gehen? Das funktioniert nicht.
Gleichzeitig verschiebt sich die politische Debatte und
dreht sich im Wesentlichen immer um das Thema Asyl.
Es werden rechtsextrem eingefarbte Themen und Rhe-
torik ibernommen, weil gewisse Parteien denken, dass
sie damit starker werden. Tatsdachliche Probleme wie
Altersarmut oder Wohnungsbau werden auf3en vor ge-
lassen. Das meiste wird auf das Thema Migration redu-
ziert, als ware es das schlimmste und grof3te Problem
und wenn das nicht da wdre, wirde alles super sein
- aber das ist volliger Blddsinn. Das sickert dann leider
auch in die Jugendverbande und wir missen harter
daran arbeiten, zu sensibilisieren und aufzuklaren.

IDA: Welchen Einfluss haben das Erstarken rechts-
extremer Krafte, wie der AfD oder rechtsextremer
Terror gegen Migrant*innen, wie bspw. das Attentat
in Hanau, auf Eure Jugendarbeit?

Ronas: Diese Entwicklungen zeigen, dass wir noch viel
mehr machen und viel vehementer arbeiten mussen.
Dazu zahlt, dass wir in der Gesellschaft auf Augen-
héhe wahrgenommen werden und nicht als vortber-
gehende Randerscheinung, die nur Probleme macht.
An einer solchen gesellschaftlichen Wahrnehmung
muissen wir arbeiten, am Abbau von Vorurteilen, an
Aufklarungsarbeit in der Gesellschaft, an der unre-
flektierten Verwendung bestimmter Begriffe.

Wir haben gerade von Integration geredet. Ich hasse
dieses Wort, weil ich nicht mag, wie es in der Offent-
lichkeit benutzt wird und dass sich dartber eine ver-
meintliche ,,Mehrheitsgesellschaft” versucht als Norm
der Gesellschaft darzustellen. So nach dem Motto ,,ich
bin die Norm, du musst hierhin kommen und du musst
dich komplett nach uns richten". Diese Norm existiert
aber nicht. Daflr ist diese Gesellschaft viel zu vielfaltig.

Wir versuchen vehement, solche Themen aufzuar-
beiten, Forderungen zu stellen, Diskurse aufrechtzu-
erhalten bspw. darlber, dass der Verfassungsschutz
umstrukturiert werden muss, um weniger blind auf
dem rechten Auge zu sein. Es ist erschreckend zu se-
hen, wie der Ex-Verfassungsschutzprasident Maaf3en
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ein Jahr nach seiner Entlassung hemmungslos rechte
Parolen und sogenannte ,,alternative Fakten" verbrei-
tet und so geistige Brandstiftung betreibt. eine sehr
lange Zeit an der Spitze einer so zentralen Behdorde,
und das mitten in der Zeit des NSU-Prozesses.

Es ist erschreckend, wenn man sich Félle wie den NSU
vor Augen flihrt; eines der Opfer hatte Kontakte zu
unserem Erwachsenenverband und besuchte diesen
auch eine Zeit lang. In Dortmund wurde ein Kiosk-Be-
sitzer, Mehmet Kubasik im Juni 2006 ermordet — der
Onkel meines Vaters hat auch einen Kiosk in Dort-
mund, es hatte auch ihn treffen kénnen. Der gesamte
NSU-Skandal ist eine Schande und verletzt Menschen
wie uns. Mit solchen Aktionen, in die der Staat verwi-
ckelt zu sein scheint, wird ganz klar vermittelt, dass wir
Blrger*innen zweiter Klasse sind. Wir sollen nicht auf
Augenhéhe wahrgenommen werden und es wird ve-
hement versucht, Sachen die falsch gelaufen sind, zu
vertuschen. Genauso ist es auch im Fall Oury Jalloh: Es
dauert 15 Jahre, dass jemand rauskriegt, dass er sich
nicht selbst umbringen konnte und das einzige, was
der Justiz einfdllt, ist, den Fall so schnell wie mdglich
abzuschliefen, damit sie sich keine Panne eingestehen
muss und keinen Gesichtsverlust erleidet.

IDA: Betrachtet Ihr das als Eure zentrale Aufgabe,
dafiir zu sorgen, dass Migrant*innen auf Augenhdhe
begegnet wird?

Markovich: Teilweise. Uns ist es sehr wichtig, unsere
jingere Generation dahingehend zu schulen, dass sie
vorurteilsfrei aufwachsen. Dass sie von klein auf se-
hen, dass jeder Mensch ein Individuum ist und dass
wir alle gleich sind, unabhdngig von der Herkunft.
Man merkt schon, teilweise bei unseren dlteren Gene-
rationen, dass die Leute sehr vorurteilsbelastet sind,
dass die gegen bestimmte Religionen Vorurteile mit-
bringen und kritische Aussagen von sich geben. Wir
versuchen, bei den Jugendlichen durch verschiedene
Projekte dieses Thema aufzugreifen und zu zeigen:
Egal woher ein Mensch kommt, welche Hautfarbe er
hat, woran er glaubt, wir sind alle gleich. Wir hatten
neulich im Saarland ein schénes Projekt zu dem The-
ma. Da haben sich die Kinder mit Theater, mit Kunst,
mit Musik, mit sich selbst und den anderen auseinan-
dergesetzt. Das Ziel war es, zu zeigen, dass alle gleich
sind. Ich glaube, je mehr solcher Projekte es gibt, je
mehr Organisationen sich vielleicht zusammenschlie-
Ben, gemeinsame Projekte machen, wie z.B. die ka-
tholische Jugend mit KOMCIWAN, desto mehr wird es
inunserer Gesellschaft flir Anerkennung sorgen. Dann

merken die Leute: Die sind genauso wie wir und fokus-
sieren die Gemeinsamkeiten statt der Unterschiede.
Am Ende sind wir doch alle Menschen.

Erdogan: Direkt dazu kann ich sagen, dass wir als
BDAJ angefangen haben, mit den konfessionellen
Verbdanden zu arbeiten. Die aej, die evangelische Ju-
gend, hat uns beim Strukturaufbau unterstitzt. Da
haben wir gegenseitige Vorurteile abgebaut. Auf bei-
den Seiten werden wir haufig gefragt: Wer sind die
Uberhaupt? Kann man mit denen zusammenarbei-
ten? Die aej kennt uns mittlerweile gut und kann fir
uns sprechen. Wir haben als Verband zwar ein religi-
0ses Dach, machen aber keine religiése Bildungsar-
beit, das ist nicht unsere Aufgabe, aber dartber kam
damals unsere Kooperation zustande.

Vor kurzem haben wir mit der Katholischen Landju-
gendbewegung gearbeitet, das war auch ein sehr in-
teressantes Kooperationsprojekt. Uber dieses Projekt
kamen wir regelmafig mit neuen Menschen in Kon-
takt, die uns nicht kannten und die uns vorurteilsbe-
haftet begegnet sind. Diese Vorurteile abzubauen ist
ein fester Bestandteil unserer taglichen Arbeit. Wir
erkldren uns solange, bis wir verstanden werden. Wir
wissen ganz genau, was sich die Leute insgeheim fra-
gen. Das haben wir in all den Jahren immer wieder
erlebt und das wird sich auch nicht andern.

Zu dem, was Ronas gesagt hat, finde ich wichtig zu
erganzen: Wir vergessen nicht. Wir sehen in der Mehr-
heitsgesellschaft, dass ein Thema aufkommt, weil et-
was Schreckliches mit Migrant*innen passiert ist, wie
klrzlich das Attentat in Hanau, und nach ein paar Mo-
naten verschwindet das Thema aus der Offentlichkeit.
Der Gropteil der Mehrheitsgesellschaft vergisst es bis
zum ndchsten erschiitternden Ereignis. Aber wir ver-
gessen das nicht! Wir erleben genau das seit jeher,
seitdem wir hier sind und bekommen das auch von den
Alteren erziahlt, die uns von Kindesbeinen an zur Vor-
sicht mahnen: ,Passt auf, was ihr macht. Wohin geht
Ihr? Wer ist da noch alles? Seid Ihr da sicher?” Das
sind Fragen, mit denen wir aufwachsen, mit denen wir
gro3 geworden sind. Dass die Mehrheitsgesellschaft
das ignoriert, das verletzt uns. Deswegen ist das eine
unserer Hauptaufgaben. Integration darf nicht mit As-
similation gleichgesetzt werden: Wir wollen gar nicht
gleich werden und wir sollten auch nicht gleich werden.
Es ist doch die Vielfalt, die die Menschen ausmacht.

IDA: Was macht dieses Bewusstsein, dass es diesen
Rassismus gibt, mit Eurer Arbeit im Jugendverband
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und habt Ihr den Eindruck, dass sich der Umgang
mit Rassismus innerhalb der Jugendverbandsarbeit
in den letzten Jahren verdndert hat?

Erdodan: Wir haben in unserem Landesverband in
Bayern eine neue AG zur » Rassismuskritik gegrin-
det, weil das ein wichtiges Thema fir alle ist. Die Idee
ist durch einen Workshop entstanden. Gleichzeitig
haben wir Kooperationen mit anderen Jugendverban-
den, z.B. mit der Naturfreundejugend Deutschlands.
Wenn da eine Schulung stattfindet, die flr beide Ver-
bande organisiert ist, muss ich teilweise unsere Mit-
glieder von der Teilnahme Uberzeugen. Die haben oft
keine Lust, mit Vorurteilen konfrontiert zu werden.
Diese Sorge haben sie von Grund auf, weil das fir
viele eine alltdgliche Erfahrung ist. Wir missen dann
im Verband schauen, dass wir diese Skepsis abbauen.
Wir versuchen in Gesprachen zu klaren, dass selbst
wenn Vorurteile aufkommen sollten, sie die anderen
vom Gegenteil Uberzeugen und die Vorurteile damit
aufbrechen kénnen. Dabei kbnnen wir unsere Jugend-
lichen unterstitzen.

Ronas: Das kostet aber viel Kraft fir eine Person
mit Migrationshintergrund, die minorisiert ist und
die Rassismuserfahrungen macht. Die Personen der
Mehrheitsgesellschaft haben den Luxus, dass sie
sich dazu keine Gedanken machen mussen. Wir ha-
ben diesen Luxus nicht. Wir missen uns taglich daru-
ber Gedanken machen, weil wir immer wieder damit
konfrontiert werden. Weil wir immer wieder darunter
leiden mussen und das sorgt daflr, dass einige Ju-
gendliche desillusioniert und entmutigt werden - bis
zur Resignation. Es kostet verdammt viel Kraft und
Uberwindung, jedes Mal darauf hinzuweisen und be-
weisen zu muissen: ,,Ich bin nicht so, ich méchte nicht
so wahrgenommen werden”. Das immer wieder ma-
chen zu mussen, das kostet viel mentale Kraft — und
das ist auch nicht immer erfolgreich. Ich wiinsche mir,
dass das nicht so oft notwendig ware. Dass auch Men-
schen aus der Mehrheitsgesellschaft auf uns zukom-
men und sich aktiv fir unsere Themen, Erfahrungen
und Perspektiven interessieren.

Das hat finde ich ganz qgut mit der » Alltagsrassis-
mus-Kampagne unter dem Hashtag #metwo geklappt:
Da gab es zwar auch negative Reaktionen, aber es
wurde auch deutlich, dass vielen Menschen diese Er-
fahrungen Uberhaupt nicht bewusst waren. Viele ha-
ben dann erstmals reflektiert, dass sie sich aus einem
bestimmten privilegierten Status heraus einfach nie
mit Rassismus und Ausgrenzung auseinandersetzen
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mussten. Diese Unwissenheit flhrt oft dazu, dass un-
wissend gewisse Sachen weitergetragen werden. Da
missen wir als MJSO uns dann proaktiv einsetzen,
muissen mitwirken und laut sein — ein Sprachrohr bil-
den. Wir missen Angebote schaffen, um Rassismus
abzubauen. Das ist eine der wichtigsten Aufgaben.

As: In den letzten Jahren hat sich in der Verbands-
landschaft viel getan und es ist weiterhin viel in Be-
wegung. Die neue Realitat wird von der AfD gepragt.
Leider machen sich viele erst jetzt durch den Auf-
stieg dieser Partei Gedanken darliber, wie man gegen
Rechts kampfen kann. Viele Verbande haben das Pro-
blem, dass sie AfD-Sympathisant*innen und AfD-Wah-
ler*innen in ihren Strukturen haben. Viele Verbande
bemihen sich aber auch, das auf die Tagesordnung
zu nehmen, entwickeln Positionspapiere, haben ihre
Zeitschrift nach dem Thema ausgerichtet, wie man
mit Rechten im eigenen Verband umgeht. Also da gibt
es einen Fortschritt. Das Ganze hatte aber viel friher
beginnen sollen. Was wir als Verbdande machen mis-
sen, das ist uns glaube ich allen klar, aber es hapert an
der Frage, wie wir es machen und wie wir es umsetzen.

In letzter Zeit haben wir eine neue Qualitat des rech-
ten Terrors erreicht: Was mit dem NSU eigentlich
schon eine neue Qualitdt erreicht hatte, endet jetzt
mit einer Schieferei in einer Shishabar in Hanau. Es
hatte uns wahrscheinlich alle treffen kénnen, ich bin
oft in einer Shishabar und es hatte jeden von unse-
ren Jugendlichen treffen kdnnen. Das macht es uns
in der Jugendverbandsarbeit schwer. Viele haben
Angst, gegen rechten Terror auf die Straf3e zu gehen.
Viele ziehen sich aus der politischen Arbeit zurick,
vor allem von MJSO, aus Angst, ins Fadenkreuz von
Rechten zu geraten. Wir mussen intern gucken, wie
wir das hinkriegen. Mit Verbanden zu kooperieren ist
die einfachere Aktion, um intern Rassismus aufzuar-
beiten — aber wir als MJSO mussen vor allem Briicken
zur Mehrheitsgesellschaft schaffen. Das ist eine un-
serer wichtigsten Aufgaben als MJSO, um die Men-
schen draufen erreichen zu kdnnen - gemeinsam
mit den etablierten Organisationen, mit denen wir
zusammenarbeiten. Wie kdnnen wir als gemeinsame
Kraft auf Menschen zugehen, vor allem auf Jugendli-
che, die nicht politisch engagiert sind, die keinen Kon-
takt mit Jugendverbandsarbeit haben? Die muissen
wir doch erreichen! Das ist die wichtigste Aufgabe, die
wir haben und wahrnehmen mdissen.

Auch da haben wir Schwierigkeiten: Wir als DIDF-Ju-
gend haben sehr viele Kooperationen, aber es hapert
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oft an der gemeinsamen praktischen Arbeit, die wir
nach aufen tragen kénnen. Wir versuchen als DIDF-Ju-
gend eine Briicke zu schaffen, zwischen Jugendlichen
mit und ohne Migrationshintergrund und das packst du
am besten in der praktischen Arbeit, wenn du auf der
StraPe und bei Veranstaltungen zeigen kannst: Wir le-
ben zusammen, wir feiern zusammen und wir kampfen
auch zusammen. Deshalb versuchen wir auch, uns in
Schulen, in Betrieben und an Unis zu organisieren. Da
kénnen die Leute dann sehen: Diese ganzen Menschen
mit Migrationshintergrund, das sind nicht irgendwelche
Leute, die nur Baklava essen und Halay tanzen. Nein,
die haben auch politische Ansichten. Das muss man
allen vorleben — unseren Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund genauso wie Menschen ohne Migrations-
geschichte. Wir reden vom Zusammenleben, aber wie
lebt man denn zusammen? Darliber muss man sich
mehr Gedanken machen — auch zusammen mit eta-
blierten Verbdnden. Dann ist die DIDF-Jugend mit ir-
gendeiner x-beliebigen, etablierten Organisation in ein
Bildungszentrum gegangen. Aber Leute, wenn wir jetzt
alle gemeinsam anpacken, zwanzig von denen, zwanzig
von uns, wenn diese vierzig Personen in KéIn-Milheim
am Wiener Platz einen Infostand gegen Rassismus, ge-
gen den NSU-Anschlag auf der Keupstraf3e haben oder
sich laut mit den Opfern und Angehdrigen vom Atten-
tat in Hanau solidarisieren, das ist dann um einiges in-
tensiver und hat eine ganz andere Aupenwirkung. Die-
ses Zusammenleben missen wir im praktischen Kampf,
in der politischen Arbeit besser ausbauen und starken.

IDA: Zum Abschluss ware es schén, wenn jede*r von
Euch noch mal etwas sagen wiirde, was Euch in Be-
zug auf Jugendverbandsarbeit am Herzen liegt.

Erdogan: Mirist eben im Verlauf des Gesprachs etwas
klar geworden, wenn man uns vergleicht mit anderen
Jugendverbanden, die keine Migrationsgeschichte
haben: Wir sprechen oft verschiedene Themen an, die
uns betreffen, und wenn das kein Gehor findet oder
von anderen Jugendverbdnden relativiert wird, trifft
uns das sehr stark in der Arbeit, weil wir uns fragen:
Wie 1duft denn diese Zusammenarbeit? Sind wir nicht
auf Augenhdhe? In der Jugendarbeit funktioniert es
ganz gut, weil wir uns gegenseitig kritisieren kdnnen
und miteinander kooperieren. Es gibt eine gute Kom-
munikation untereinander.

Aber daridber hinaus, also in der Gesellschaft, win-
schen wir uns, dass sich andere Jugendverbdnde auch
flr uns einsetzen. Dass sie sich auch in den Momenten
flr uns einsetzen, in denen wir nicht dabei sind, damit

wir nicht vergessen werden. Wenn wir mal nicht mit
am Tisch sitzen, wird dann Gber uns geredet? Wird
dann fr uns geredet? Oder ladet uns einfach mal ein,
damit wir far uns selbst sprechen kénnen. Wenn wir
das aber nicht kdnnen, dann brauchen wir die Unter-
stlitzung, die » Solidaritat von anderen. Wir sind da-
rauf angewiesen, dass dann jemand flr uns mitdenkt.
Es muss in allen Strukturen, ob Verbandsarbeit, Minis-
terien oder Behorden vielfaltiger werden. Es muss ins-
gesamt vielfaltiger werden und dafir missen wir un-
sere Leute mobilisieren und motivieren, damit sie aktiv
werden und sich von Fehlschldgen und Rickschldgen
nicht einschiichtern lassen. Gleichzeitig muss von der
anderen Seite eine Offnung geschaffen werden.

Ronas: Was noch mehr helfen wiirde, wére die Offnung
von Strukturen in den Jugendverbanden. Es gibt zwar
Bestrebungen, aber viele Verbande sind noch ziemlich
homogen. Es gibt gewiss auch Jugendliche mit Migra-
tionsgeschichte, die bspw. was mit Natur machen wir-
den, aber das scheitert dann am Zugang. Wenn man
sich anguckt, wie wenig sich einige Verbande fir Men-
schen mit Migrationshintergrund Uberhaupt ged&ffnet
haben, dann gibt es da noch jede Menge Arbeit. Ich
denke, das ist ein wichtiger Weg, um Sensibilisierung zu
schaffen. Hat ein klassischer, etablierter Verband Ju-
gendliche mit Rassismuserfahrungen auch in héheren
Positionen, dann wird vielleicht innerhalb des Verban-
des dieses Thema aufgegriffen und dafir sensibilisiert.
Da muss auf struktureller Ebene aber noch viel passie-
ren. Das ist etwas, was ich mir wiinschen wirde, dass
man sich da 6ffnet, weil es bestimmt viele Jugendliche
gibt, die sich mit solchen Themen auseinandersetzen,
das aber nicht hinbekommen.

Markovich: Ich kann mich da nur anschlieBen. Ich
mochte mich auch nochmal fir das Gesprach bedan-
ken. Ich habe gemerkt, dass ich in meiner aktuellen
Arbeit als Geschéaftsfihrerin etwas in der Birokratie
versunken bin und nicht mehr dazu komme, mich in-
tensiv mit diesen wichtigen Fragen auseinanderzuset-
zen. Jetzt hatte ich die Gelegenheit zu sehen, wie es
bei den anderen lauft und dass wir alle immer noch
die gleichen Probleme wie vor zehn Jahren haben.

Ich wirde mir winschen, dass wir in Zukunft nicht als
irgendeine MJSO abgestempelt werden, sondern dass
wir als ein Jugendverband anerkannt werden, der die
gleichen Rechte und Pflichten und Vorteile und das
gleiche Standing hat wie alle anderen. Eigentlich sind
wir ja nichts anderes als ein Jugendverband — wie alle
anderen auch.
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As: Ich glaube es wdre ganz gut, wenn wir alle ge-
meinsam nicht in der Blrokratie versinken und dass
wir Jugendgremien nicht als die Losung sehen fiir den
Kampf gegen Rassismus oder Diskriminierung. Und
dass sich Strukturen verandern: Mit der Fdrderung
von zwei MJSO hat man noch keine Pluralitat geschaf-
fen. Ich wiinsche mir, dass sich viel mehr Menschen um
die Ursachen von Rassismus Gedanken machen. Dass
wir uns alle dartber Gedanken machen, wie wir gegen
das Thema Rassismus kampfen kénnen. Rassismus hat
viele Facetten und die letzten Jahre haben noch mal
gezeigt, wie brandgefdhrlich und tédlich Rassismus
werden kann. Wir missen uns die soziale Frage im Land
stellen. Besonders wir als Jugendverbande haben die
politische Aufgabe, egal aus welcher kulturellen oder
politischen Ecke wir kommen, uns darliber Gedanken
zu machen, warum rechte Gruppierungen und Struktu-
ren so einen grofen Zulauf haben. Woher kommt die-
ser Unmut? Gegen was missen wir da kampfen? Wie
kénnen wir diese Menschen fur uns zurickgewinnen?
Das sind gute Fragen, die wir uns stellen missen, an-

statt die einfach nur abzustempeln — das wollen wir ja
auch nicht. Da ist gemeinsames Handeln gefragt. Das
kann kein einzelner Verband fir sich selber machen,
wir MJSO sowieso nicht.

In erster Linie ist der Kampf gegen Rassismus eine
Aufgabe der gesamten Gesellschaft. Egal, welche
Herkunft wir haben oder welcher Religion wir ange-
horen, nur zusammen kdnnen wir gegen Rassismus
und Diskriminierung einstehen. Manchmal finden wir
uns in Strukturen wieder, wo wir uns denken, wir mus-
sen jetzt alles machen, um in den Landesjugendring
reinzukommen, und dann glauben wir, damit sind die
ganzen Probleme aus der Welt geschafft. Wir miissen
uns mit den wahren Problemen der Gesellschaft be-
schaftigen und das ist die soziale Frage. Das, was mo-
mentan passiert, mit diesem Innenminister und dem
Verfassungsschutz, dass der NSU verdeckt wird oder
dass etablierte Parteien auf den Rechtsruck aufsprin-
gen: Also das ist ein Wandel der Gesellschaft, gegen
den wir gemeinsam ankampfen mussen.

Der Bund der Alevitischen Jugendlichen in Deutschland e.V. (BDAJ) wurde 1994 als eigenstandiger Ju-
gendverband der Alevitischen Gemeinde Deutschland gegriindet und ist eine der gréften eigenstandigen
MJSO Deutschlands. Der BDAJ vertritt derzeit die Interessen von ca. 78.000 alevitischen Jugendlichen in
Deutschland. Als Jugendverband hat der BDAJ den Anspruch, sich aus der Rolle der MJSO hin zu einem
Verband zu emanzipieren, der von der breiten Offentlichkeit als gleichberechtigter und ernstzunehmender
Partner wahrgenommen wird. www.bdaj.de

Die DIDF-Jugend ist der Jugendverband der Foderation Demokratischer Arbeitervereine. Der Jugendver-
band wurde von tirkischen und kurdischen Jugendlichen gegrindet und engagiert sich in Schulen, an Unis,
Betrieben und in Stadtteilen gegen Ausgrenzung, Rassismus, Armut und Ausbeutung. Neben zahlreichen
Demonstrationen und Aktionen, Sommercamps, kulturellen, sportlichen und politischen Angeboten fordert
die DIDF-Jugend die Einsicht in die Akten des NSU-Prozesses. https://didf-jugend.de

Der Verband der russischsprachigen Jugend in Deutschland JunOst e.V. wurde 2001 gegriindet. Der Ju-
gendverband ist bundesweit tatig, freiheitlich-demokratisch, Uberparteilich und tUberkonfessionell und fir
junge Menschen mit russischsprachigem Kulturhintergrund. JunOst e.V. orientiert sich dabei nicht an Re-
ligions- oder Volkszugehdorigkeiten, sondern an den Bedtrfnissen, Anliegen und Interessen der Kinder und
Jugendlichen. www.junost-online.de

Der Kurdische Kinder- und Jugendverband KOMCIWAN e.V. wurde als bundesweiter Jugendverband im
Jahr 1988 von in Deutschland lebenden jungen Kurd*innen mit dem Ziel gegriindet, sich flr die Rechte
und Interessen der kurdischen Migrant*innen in Deutschland, fir ein friedliches und gleichberechtigtes
Zusammenleben mit Deutschen und anderen Bevdlkerungsgruppen und fur die Integration der kurdischen
Kinder und Jugendlichen in die bundesdeutsche Gesellschaft einzusetzen. KOMCIWAN e.V. unterstttzt und
fordert ihre Partizipation in der Gesellschaft sowie die Wahrnehmung von Realitdten und gleichzeitig die
Anerkennung von Kurden*innen als eigene Volksgruppe in Deutschland. http://komciwan.eu
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Beteiligt und unterstiitzt BIPoC-Jugendgruppen —

Wer, wie und warum?

von Nino Novakovic und Reini Joosten

Junge Menschen wollen sich treffen, ihre Freizeit
nach ihren eigenen Vorlieben gestalten, ihre Interes-
sen und Beddirfnisse bericksichtigt und bestenfalls
umgesetzt wissen. Darin sind sich Jugendliche mit
und ohne (familidre) Migrationsgeschichte sowie wei-
Be und Jugendliche of Color (» BIPoC) dhnlich.

Die amtliche Statistik unterscheidet Menschen mit
und ohne » ,Migrationshintergrund". Wir sehen die
folgenreichste Unterscheidung jedoch in den Ras-
sismuserfahrungen. Das zeigt sich sehr gut anhand
der Biographien der beiden Autor*innen: Nino ist in
Deutschland geboren, Reini nicht. Reini wuchs als
weie EU-Migrantin, als » privilegierte Auslanderin
in Deutschland auf und wurde schon weit vor ihrer
Einbilrgerung als weif3e Deutsche gelesen und akzep-
tiert. Nino hat den Grofteil seines Lebens in Deutsch-
land verbracht, muss sich aber mit Aufenthaltsfragen
herumschlagen und macht als Person of Color regel-
mapig Rassismuserfahrungen. Das Problem unse-
res Zusammenlebens wurde nicht durch Migration
ausgel6st, das Problem heift Rassismus. Deshalb
unterscheiden wir hier zwischen Jugendlichen mit
und ohne Rassismuserfahrungen: weif3e Jugendliche
und BIPoC-Jugendliche.! Bei den Selbstorganisatio-
nen unterscheiden wir in dhnlicher Art und Weise
zwischen Selbstorganisationen und Jugendgruppen
von Jugendlichen of Color sowie Jugendverbdnden,
die mehrheitlich weife Jugendliche als Mitglieder
haben. Wahrend weif e Jugendverbande oft auf eine
langjahrige Geschichte zurlickblicken, handelt es sich
bei BIPoC-Jugendgruppen oftmals um sehr junge
Organisationen: Der Bund der Alevitischen Jugend-
lichen in Deutschland (BDAJ) wurde 1994 als erster
von Migrant*innen selbstorganisierter bundesweiter
Jugendverband gegrindet; Terne Rroma Sddnieder-
sachsen e.V. gibt es hingegen erst seit 2016.

BIPoC-Jugendgruppen und sogar ihre Ubergeordne-
ten Regionalverbande, die eines oder mehrere Bun-
desldander umfassen, werden — vor allem in Nieder-
sachsen, wo beide Autor*innen wohnen und in der

1 BIPoC steht fiir Black, Indigenous and People of Color (vgl.
Hasters 2019, 31).

Jugendarbeit aktiv sind — fast ausschlief3lich ehren-
amtlich geleitet. Die Umsetzung geschieht nahezu
ohne finanzielle Zuschisse und ganz und gar durch
Ehrenamtliche, im Gegensatz zu den meisten ande-
ren Mitgliedern des Landesjugendrings Niedersach-
sen, bei denen es zumindest auf Landesebene meist
hauptamtliches Personal gibt.

Unsere Vision ist, dass BIPoC-Jugendgruppen und
ihre Uberregionalen Zusammenschlisse irgendwann
genauso selbstverstandlich Bestandteil der Struktu-
ren, Férderung, Gremien und Veranstaltungen der
Jugendverbandsarbeit sind wie z. B. christliche oder
gewerkschaftliche Jugendverbande. Dieser Weg kann
mit guter Unterstitzung beschleunigt und verein-
facht werden. Hirden kdnnen gemeinsam abgebaut
oder Uberwunden werden, um gleichberechtigte Teil-
habe zu ermdglichen und in der Jugendverbandsar-
beit ein Abbild der Gesellschaft wiederzufinden. Was
empfehlen wir bei der Unterstitzung und Begleitung?
Was finden wir wichtig zu beachten? Dazu ein paar
Thesen und Beispiele von uns: Natdrlich sind diese
nicht universell gltig, denn Handlungsoptionen und
Empfehlungen sind unterschiedlich fir verschiede-
ne Organisationsformen und Positionierungen. Wir
fokussieren uns darauf, wie mehrheitlich weiBe Or-
ganisationen BIPoC-Jugendgruppen und ihre Uber-
regionalen Zusammenschlisse beteiligen und unter-
stitzen kdnnen.

1. BIPoC-Jugendgruppen sind wichtig

Alle Jugendverbdnde sind Werkstatten der Demokra-
tie sowie Orte der Persodnlichkeitsentwicklung und
Entfaltung. Besonders stark trifft dies fir Jugendliche
aus marginalisierten Gruppen zu. Durch den Zusam-
menschluss von Gleichgesinnten machen Jugendli-
che hier (vielleicht sogar erstmals) die Erfahrung, in
der Mehrheit zu sein, nicht als ,, anders” wahrgenom-
men zu werden und sich nicht erkldren zu missen,
wodurch dem regelmapig erlebten Othering etwas
entgegengesetzt wird. Die eigene Lebenswirklichkeit
wird als Normalitdt anerkannt, die Jugendlichen er-
fahren Akzeptanz und Wertschatzung und finden oft
selbstbewusste Vorbilder fir einen wertschatzenden
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Austausch. Es entstehen Raume, in denen die Teilneh-
menden Frust rauslassen und sich empowern kdnnen.
Das tragt zur Erhéhung der Widerstandskraft und zu
einer gesunden Personlichkeitsentwicklung bei. Es
starkt die jungen Menschen gegen Diskriminierungen
und fir die Prasenz in offentlichen Rdumen und ist
daher eine wichtige Ressource, um am gesamtge-
sellschaftlichen Leben zu partizipieren (vgl. Landes-
jugendring Niedersachsen e.V. 2018, 16f.).

Geteilte Perspektiven, Erfahrungen und Interessen
dieser Jugendlichen werden gebindelt und eine
BIPoC-Jugendgruppe kann als Sprachrohr und In-
teressenvertretung fir sie agieren. In Deutschland
gibt es verschiedene BIPoC-Jugendgruppen mit di-
versen Ausrichtungen, Aktivitaten, Professionalisie-
rungsgraden und Schwerpunkten je nach Religion,
Nationalitat, Ethnizitdt oder weiteren Themen der
Migrationsgesellschaft. Jede Gruppe hat ihr spezifi-
sches verbindendes Element (vgl. Landesjugendring
Niedersachsen e.V. 2017, S. 14 und Grof3, Torsten u. a.
2017). Trotz der vielen Unterschiede teilen die meis-
ten Gruppen das Anliegen, Rassismus und Benachtei-
ligung zu bekampfen und ihre Organisationsstruktu-
ren zu professionalisieren.

2. BIPoC-Jugendgruppen
sind zu unterstitzen

Da BIPoC-Jugendgruppen eine wichtige gesellschaft-
liche Funktion Gbernehmen, ist es wichtig, sie in ihren
Entwicklungsprozessen zu unterstitzen. Arbeitskraft,
Energie, Wissen, Zeit, Geld und andere Ressourcen,
die in den Aufbau und die Uberwindung von Hiirden
gesteckt werden miissen, gehen bei der eigentlichen
Jugendarbeit verloren — so fehlen die Ressourcen
dann fir das Kerngeschaft.

Als neue Jugendorganisation muss sehr vieles gleich-
zeitig aufgebaut werden, um mit langjdhrig existieren-
den Jugendverbdnden mitzuhalten. Dies bedeutet,
dass oft viel Arbeit auf wenige Menschen verteilt und
ohne hauptamtliche Unterstitzung geleistet wird. Die
Erwartungen an Professionalitat sind dabei nicht we-
niger geworden, im Gegenteil: Im Laufe der letzten
Jahre haben sich die Arbeit und die Anforderungen
vervielfacht. Durch Globalisierung, Digitalisierung
und die schnelllebige Kommunikation im Internet hat
sich die Arbeit beschleunigt, vermehrt und ist kompli-
zierter geworden.

68

Eine neue BIPoC-Jugendgruppe setzt meist aus eige-
nem ehrenamtlichem Engagement alle Bereiche der
Jugendarbeit von inhaltlichen Angeboten Uber Ver-
netzung bis zu Verwaltungsaufgaben um. Ein ,eta-
blierter” Jugendverband, der vor Jahrzehnten alle
Bereiche eines Verbands aufgebaut hat, verfligt oft
Uber eine hauptamtliche Geschaftsfihrung, die ggf.
von mehreren Bildungsreferent*innen im Tagesge-
schaft unterstitzt wird. Solche Rahmenbedingungen
entlasten das Ehrenamt und fiihren seltener zu Uber-
lastung.

Diese strukturellen Unterschiede gilt es zu Uberwin-
den, um eine gleichberechtigte Teilhabe der Mitglie-
der aller Jugendverbdnde zu ermdéglichen. Durch
Unterstltzung kann dieser Prozess beschleunigt wer-
den. Darauf, wie die Unterstitzung aussehen kann
und welche Teilhabebereiche relevant sind, gehen wir
folgend ein:

Ein Ausdruck dieser Teilhabe ist der Zugang zur Re-
gelforderung. Daflr werden oft der Status als Verein,
die Gemeinnutzigkeit und die Anerkennung als Trager
der freien Jugendhilfe vorausgesetzt. Diese Kriteri-
en erfillen zu kénnen, erfordert Zeit, regelmapiges
Nachhaken und Know-how. Erfahrene Personen oder
Verbdnde kdnnen hier unterstiitzend wirken oder
Hinweise auf anderweitige Férdermdglichkeiten wie
Férderprogramme, Stiftungen und Projekte geben.
Spenden, das Teilen von Wissen und Kompetenzen
oder auch das Vermitteln von Kontakten, z.B. durch
die Einladung zu Qualifizierungen, kénnen ebenfalls
wichtig sein. Das Uberlassen eigener Rdume zur (kos-
tenfreien) Mitnutzung durch BIPoC-Jugendgruppen
ist eine weitere Moéglichkeit.

Kooperationen bei einzelnen Veranstaltungen oder
ganzen Projekten sind ebenfalls gewinnbringend, ma-
chen Spaf und haben Lerneffekte. Aber es ist auch
darauf zu achten, dass alle gleichviel profitieren und
niemand ausgenutzt wird. Unseren Erfahrungen nach
gehen Kooperationen oft zu Lasten der ohnehin be-
nachteiligten Organisation.

Gemeinsame Projekte sind beliebt und sinnvoll, wenn
sie von Anfang an auf Augenhd&he geplant, durchge-
fihrt und abgerechnet werden, um so echte Teilha-
be zu ermdglichen. Zuerst ein Projekt zu beantragen
und erst im zweiten Schritt eine , Quoten-BIPoC-Ju-
gendgruppe” zu suchen, ist eher ein schlechtes Bei-
spiel fir Kooperation und Unterstitzung.
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Reini: Ich habe viele Kooperationen zwischen
weiffen Jugendverbanden und BIPoC-Jugend-
gruppen gesehen, begleitet und teilweise sogar
vermittelt. Manche Kooperationen waren ein gro-
er und durchgangiger Erfolg, andere kampften
mit Krisen und manche scheiterten und gingen
vor Projektende auseinander. Konflikte entstan-
den oft durch das Gefiihl von Ungleichbehand-
lung, Unverstandnis sowie ungleicher Ressour-
cenverteilung, Macht und Entscheidungsfindung
im Projekt. Manche Kooperationspartnerschaf-
ten reflektierten und I6sten diese Konflikte,
andere Kooperationen zerbrachen daran. Auch
wenn es fur den Moment nicht funktioniert hat,
gibt es spater oft einen Lerneffekt in die richtige
Richtung. Rassismuskritisches Lernen braucht
oft Zeit und Entschleunigung. Die Haltung, der
Wille und die Reflexionsbereitschaft sind dabei
entscheidend.

Eine weitere Mdglichkeit BIPoC-Jugendgruppen zu
unterstitzen, ist, ihnen zu einer guten Reputation zu
verhelfen: Wir haben oft erlebt, dass sich Vereine oder
Verbande, die mit BIPoC-Jugendgruppen zusammen-
arbeiten oder diese fordern wollten, sich erst an an-
dere, meist weif3e, langjahrig bestehende Institutionen
gewandt haben, um sich Gber Erfahrungswerte zu in-
formieren. In diesem Fall ist die Aussage des angespro-
chenen Verbandes sehr machtvoll. Dementsprechend
bewusst und sensibel sollten die gefragten Institutio-
nen mit dieser Macht umgehen. Empfehlungen kdnnen
BIPoC-Jugendgruppen bei wichtigen Schritten unter-
stltzen, bspw. bei einem Antrag bei einem neuen, gro-
Beren Forderer. Eine ideelle Férderung kann auch so
aussehen, dass BIPoC-Jugendgruppen an Seminaren
und Qualifizierungen zu Buchhaltung, Geschaftsfih-
rung, Projektmanagement oder Marketing des unter-
stitzenden Verbandes teilnehmen oder diese gemein-
sam organisieren. Bei Qualifizierungen auferhalb des
finanziellen Rahmens einer BIPoC-Jugendgruppe kann
ein langjahrig bestehender Verband beraten und bei
der Suche nach Alternativen oder Foérdermdglichkei-
ten unterstitzen.

Ein weiterer zentraler Unterstitzungsaspekt ist das
» Powersharing, also das Teilen von Macht und Abge-
ben von Privilegien. Powersharing kann dann auch sein,
ehrenamtsfreundliche Termine zu wahlen oder — wenn
Termine doch in die Arbeits- oder Schulzeit fallen -
Freistellungen zu bewirken. Die Veranstaltungsorte soll-
ten zentral sein. Meistens ist es auch eine grofe Unter-

stitzung, wennder,etablierte” Verband die Fahrtkosten
Ubernimmt und die Aktiven aus BIPoC-Jugendgruppen
sich nicht den Kopf dariber zerbrechen mussen.

Nino: Ich wollte die TiK-Ausbildung zum Trainer
flr rassismuskritische und diversitatsbewusste
Jugendarbeit von neXTkultur beim Landes-
jugendring Niedersachsen absolvieren. Fir
unsere junge BIPoC-Jugendgruppe war der
Teilnahmebeitrag zu hoch. Letztendlich hat die
Kreisjugendpflege die Kosten getragen, nachdem
Reini mit dem Verantwortlichen telefoniert und
ein Schreiben tber Wert und Mehrwert der Fort-
bildung aufgesetzt hatte.

Reini: Nino war eine absolute Bereicherung fir
die Fortbildung und tragt sein dort erlangtes
Wissen nun in die gesamte niedersachsische
Jugendarbeit. Aus seiner Anregung ist Gber ein
Jahr spater eine neue Ausbildung fir interne
Prozessbegleiter*innen fir rassismuskritische
Offnungsprozesse in Organisationen der Jugend-
arbeit entstanden.

Nino: Um noch ein Beispiel zu nennen: Reini hat
mich 2018 angeschrieben und uns ermuntert,
eine Bewerbung flr den niedersachsischen Inte-
grationspreis zu schreiben.

3. BIPoC-Jugendgruppen
sind zu beteiligen

Kinder und Jugendliche mit Migrationshintergrund
machen statistisch gesehen 25% der jungen nieder-
sdchsischen Bevdlkerung aus — viele von ihnen sind
Jugendliche of Color, die Rassismuserfahrungen
machen.? An dieser Zahl wird deutlich, dass die Pers-
pektiven von Menschen mit familidrer Migrations-
geschichte und Rassismuserfahrungen bei keinem
Thema ausgeklammert werden dirfen. Vor allem
aber Projekte und Gesprachsrunden zu den Themen
Rassismus, Offnung und Migrationsgesellschaft diir-
fen nicht ausschlief3lich von einer wei3en deutschen
Runde umgesetzt werden.

2 Wie wir bereits in der Einleitung festgestellt haben, ist der ,,Migra-
tionshintergrund” nicht angemessen, um Rassismuserfahrungen
zu erfassen. Vgl. dazu auch das Gesprdach mit Joshua Kwesi Aikins
in diesem Reader ab S. 30.
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Wenn bspw. ein » weifler Verband Uber BIPoC-Ju-
gendgruppen und ,interkulturelle” Offnung spricht,
mussten Vertreter*innen aus BIPoC-Jugendgruppen
eingeladen werden, gemadpf dem Motto: ,Nothing
about us, without us"3. BIPoC missen fir sich selbst
sprechen und ihre Perspektiven einbringen kénnen.
Projekte sollten nie nur fir die Zielgruppe gemacht
werden, sondern sie sollte bei der Entwicklung einbe-
zogen werden — das sind eigentlich Mindeststandards
der Jugendbeteiligung. Alles, was die Personen und
Gruppen betrifft, sollte mit ihnen besprochen und ihre
Ideen sollten erfragt und aufgegriffen werden.

Vertreter*innen aus BIPoC-Jugendgruppen sollten
als Expert*innen anerkannt werden. |hre wertvolle
Arbeit und ihre geteilten Erfahrungen, die meistens
durch jahrelange ehrenamtliche Arbeit innerhalb der
BIPoC-Jugendgruppen gesammelt wurden, sollten
entsprechend honoriert werden. Bei der Vergabe von
Platzen in Gremien, auf Podien oder bei der Teilnah-
me an Veranstaltungen sollte dies aktiv umgesetzt
werden. Manchmal mussen daftr Tdren ge6ffnet und
Reprdsentationen bewusst vergeben werden. Dafir
empfiehlt es sich, gezielt Mitglieder aus BIPoC-Jugend-
gruppen, mit denen man bereits Erfahrungen gesam-
melt hat, zu empfehlen. Um diese (jungen) Menschen
optimal vorzubereiten und nicht zu Gberfordern, ist es
wichtig, die jungen Menschen auf die Aufgaben, das
Umfeld und die anwesenden Personen vorzubereiten,
um Unsicherheiten zu mindern und Fragen zu klaren.

Nino: Wir kennen Félle von Podiumsdiskussionen,
bei denen die Hauptamtlichen auf dem Podium
entweder durch Honorarzahlungen durch die
Veranstaltenden oder Uber die Arbeitszeit der
Arbeitgebenden entlohnt wurden, wahrend die
Ehrenamtlichen aus den BIPoC-Jugendgruppen
keine monetdre Aufwandsentschadigung erhal-
ten haben. Ich finde, das geht gar nicht. Akti-
vist*innen aus BIPoC-Jugendgruppen leisten viel
inihrer Freizeit, Gbernehmen viel Verantwortung
und sind nicht selten von Burn-out betroffen. Es
ist schon ein Armutszeugnis, dass ich das explizit
erwahnen muss.

3 ,"Nothing About Us Without Us!" (Latin: ,,Nihil de nobis, sine
nobis") is a slogan used to communicate the idea that no policy
should be decided by any representative without the full and
direct participation of members of the group(s) affected by that
policy" (Wikipedia 2020). Sogar die Bundesregierung beruft sich
bei der Umsetzung der Behindertenrechtskonvention darauf (vgl.
Bundesregierung 2014)
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Reini: Wenn ich junge Aktive aus BIPoC-Jugend-
gruppen um einen Input bitte, ist es mir wichtig,
sie flr dieses Engagement auch zu bezahlen -
wuirde ich das nicht tun, hatte ich das Geflnhl, die
jungen Menschen auszunutzen. Andere externe
Referent*innen bezahle ich ja auch meist und eine
Ungleichbehandlung fande ich unangebracht.

Beim Projekt , Los geht's: Selbstorganisationen
empowern und professionalisieren” war es uns
sehr wichtig, junge Multiplikator*innen of Color
aus den BIPoC-Jugendgruppen aus Nieder-
sachsen zu finden, damit sie andere Aktive aus
BIPoC-Jugendgruppen coachen und dabei aus
ihren eigenen Erfahrungen erzahlen und als Vor-
bild wirken. Mir war klar, dass wir Nino mit seinen
Erfahrungen unbedingt als Coach brauchen und
ich war froh, als er sich anmeldete. Ob es half,
dass ich ihn direkt darauf ansprach oder er sich
sowieso angemeldet hatte, weif ich nicht. Das
Projekt geht weiter und ich freue mich besonders
darauf, dass Nino die neuen Coaches ausbilden
und die neue Generation Coaches begleiten wird.

Als Personen fur die niedersachsische Kinder-
und Jugendkommission vorgeschlagen werden
sollten, war dem Landesjugendring daran gele-
gen, auch junge Menschen im Gremium zu haben.
Nino wurde vorgeschlagen, ist nun Teil des Gre-
miums und bringt neben der jugendlichen Pers-
pektive auch die Perspektiven von Jugendlichen
of Color und insbesondere von Roma mit ein. Das
ist in vielerlei Hinsicht ein deutlicher Gewinn.

4. Eigene Prozesse und Prioritaten
der einzelnen BIPoC-Jugendgruppen
anerkennen

Jugendarbeit in der Migrationsgesellschaft ist so
vielseitig und man kdnnte so vieles machen: unzahli-
ge Projekte, Kooperationen mit vielen anderen tollen
Organisationen, bei Grofveranstaltungen der Stadt
mitmachen und dort einen Stand betreuen oder et-
was zum Bdhnenprogramm beitragen. Es wadre fir
die Gesellschaft und die Sichtbarkeit von jungen BI-
PoC gut, in vielen Gremien vertreten zu sein und dort
ihre Perspektiven einzubringen. Um Bildungsarbeit
zu leisten und zu sensibilisieren, kdnnte man Work-
shops anbieten und Filme drehen. Die Mdglichkeiten
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sind unendlich - Zeit, Kraft und Ressourcen sind es
aber leider nicht. In diesem Zwiespalt finden sich sehr
engagierte jugendliche BIPoC oft wieder. Nicht alles,
was gut wadre, ist in der verfigbaren Zeit zu schaffen.
Neben dem Ehrenamt, das flr viele einen Grofteil
des Alltags einnimmt, gehen die meisten noch ihrer
eigentlichen Hauptbeschaftigung wie Schule, Ausbil-
dung, Arbeit, Studium, Betreuung oder Pflege von
Familienangehdrigen nach — manche kombinieren so-
gar einiges davon parallel Uber lange Zeit.

Reini: Wahrend meiner Arbeit habe ich bei Men-
schen in meinem beruflichen Umfeld und manch-
mal auch bei mir selbst gemerkt: Als Hauptamtli-
che in einem bequemen (Vollzeit-)Birojob und mit
der zur Verfligung stehenden Zeit, Technik, den
Raumlichkeiten und Kontakten kann es frustrie-
rend sein zu beobachten, wenn eine Jugendgrup-
pe nicht weiterkommt. Da kommt schnell der
Gedanke auf: Sie mussten nur kurz dort anrufen
oder diesen simplen Antrag schreiben oder nur
mal die eine bestimmte Person kennenlernen und
fragen. Das kénnte ihre Probleme im Nu I6sen. Aus
dieser privilegierten Perspektive Ubersieht man
manchmal, dass ein Drucker gebraucht wird, um
den Antrag auszuftllen, ein ruhiger Ort zum Den-
ken und Schreiben und eine Briefmarke zum Ab-
schicken. In meinem Biro ist das alles vorhanden
und liegt bereit, aber fur eine*n 17-Jahrige*n sind
daflir Besorgungsgange noétig und die Zeit fur eine
~ruhige Minute" zum Bearbeiten ist in einem Biiro
schneller gefunden als in einem Zimmer, das man
sich vielleicht noch mit einem Geschwisterkind
teilt. Es ware als Hauptamtliche meines Erachtens
aber auch falsch und paternalistisch, den Jugend-
lichen diese Aufgaben abzunehmen. Unterstitzen
kann man trotzdem: eine Telefonnummer heraus-
suchen, Mut und Motivation zusprechen und den
schnellsten Weg zum Ziel aufzeigen — das kann
den Jugendlichen einigen Frust ersparen. Jugend-
arbeit ist ein Ubungsraum, aber dieser ist nicht
erfolgversprechend, wenn nur Misserfolge dabei
herauskommen. Junge hochmotivierte Menschen
vor zu vielen Misserfolgen zu beschiitzen, diese
aufzufangen oder zu entscharfen, sehe ich auch
als eine meiner wichtigsten Aufgaben. Deshalb
mdchte ich ermdglichen, dass die Jugendlichen

of Color ihre Zeit, Kraft und andere Ressourcen
zielfihrend einsetzen, um ihr Ehrenamt durch die
hauptamtliche Unterstitzung zufriedenstellend
ausfihren zu kénnen.

Um wirklich unterstiitzend und nicht bevormundend
zu sein, ist es wichtig, den eigenen Prozess und die
Prioritaten der Jugendgruppe anzuerkennen und zu-
zulassen. Man sollte Hilfe zur Selbsthilfe bieten - ei-
genes umsetzen lassen, aber dies eben mit Unterstit-
zung. Die Jugendlichen und die Jugendgruppe gehen
ihre eigenen Wege, in ihrem eigenen Tempo und mit
ihren eigenen Umwegen oder Abktrzungen. Grund
daflr sind u.a. die Rahmen- und Startbedingungen,
die far BIPoC-Jugendgruppen mit Zugangsbarrie-
ren verbunden sind. Deshalb sollte man Verstandnis
haben flir ausgeschlagene Angebote, Absagen und
verspatete Rickmeldungen — oft passieren sie aus
gutem und verstandlichem Grund. Anstatt bevormun-
dend und besserwisserisch vorauszueilen, sollte man
wohlwollend und unterstiitzend zur Seite stehen.

5. Strukturen und Arbeitsweisen
kdnnen sich andern

In der Zusammenarbeit zwischen ,etablierten” wei-
Ben Jugendverbdnden und BIPoC-Jugendgruppen
kommen zwei sehr unterschiedliche Organisations-
strukturen und -kulturen zusammen: Die einen sind
hauptamtlich gepragt, arbeiten tagsiber unter der
Woche und treffen sich in Blros, schreiben E-Mails
oder verschicken sogar noch Briefe. Die anderen sind
ehrenamtlich eher abends oder am Wochenende ak-
tiv und kommunizieren meist Gber WhatsApp oder
anderweitig Uber das Handy. Um sich zu treffen, muss
man aufeinander eingehen und eigene Gewohnheiten
andern; so sollten Arbeitsweisen gefunden werden,
die fair und passend fur alle sind.

Dabei sollten vor allem weife Organisationen offen
fir Veranderung sein, sich auf (vielleicht neue) Ar-
beitsweisen der BIPoC-Jugendgruppe einstellen und
z.B. ehrenamtsfreundliche Termine am Abend oder
Wochenende anbieten sowie iber WhatsApp und So-
cial Media erreichbar sein. Die strukturelle Ungleich-
heit bleibt zwar bestehen, aber der Anpassungsdruck
wird etwas gemindert.

6. Macht sollte geteilt
und abgegeben werden

Um mit BIPoC-Jugendgruppen zusammenzuarbeiten
und gemeinsam Strategien fir einen Aufbau ihrer
Strukturen zu finden, ist die Haltung des Verbandes
und der einzelnen Menschen einer der Grundsteine.
Zu ihr gehort ein bestimmtes Bewusstsein fir die
Realitat der Ressourcen- und Machtverteilung in Be-
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zug auf Zeit, Einfluss, finanzielle Ausstattung, Gre-
mienvertretung, Wissen, Zugang zu Expert*innen
und Vertrauen.

Ein wichtiges Stichwort ist Powersharing: Das Teilen
gesellschaftlicher Machtpositionen mit Menschen, die
weniger machtvolle Positionen in der Gesellschaft ha-
ben. In der Jugendverbandsarbeit besteht zwischen
weifen Organisationen und BIPoC-Jugendgruppen
ein Machtgefalle in allen genannten Ressourcen. Das
zu erkennen und zu akzeptieren, ist flir wei3e Verban-
de und Unterstiitzende und die Zusammenarbeit mit
BIPoC-Jugendgruppen sehr wichtig.

Nino: Reini und ich bereiteten einen gemein-
samen Workshop vor, auf dem dieser Artikel
basiert. Wir haben ein paar Mal telefoniert und
Dokumente fiir den Workshop erstellt. Gleich-
zeitig war flr uns klar, dass Reini die Mehrarbeit
(z. B. Feinschliff, Dokumente ausdrucken) tiber-
nimmt, da sie es wahrend ihrer Arbeit absolvie-
ren konnte; ich im Gegensatz hatte es in meiner
Freizeit machen mussen.

7. Kritik einstecken konnen

Bei der Unterstitzung fir BIPoC-Jugendgruppen ist
es essentiell, Kritik auf allen Ebenen annehmen zu
kédnnen, um Verdanderungen und Verbesserungen zu
ermdglichen. Nur durch den Dialog und den Austausch
ist es moglich, den Ist-Zustand zu reflektieren und
Ziele zu erreichen. Dabei kénnen Ungleichheiten der
Ressourcen- und Machtverteilung auffallen, die kriti-
siert werden kdnnen. Diese Kritik sollte gehért wer-
den, um ein gegenseitiges Verstandnis zu entwickeln.
Wenn sich Menschen noch nicht mit Powersharing
und » Rassismuskritik beschaftigt haben, gibt es oft
Schwierigkeiten, Kritik einzuordnen und zu verste-
hen. Fir die Zusammenarbeit mit BIPoC-Jugendgrup-
pen ist es daher eine dringende Empfehlung, sich mit
Powersharing sowie mit Rassismus zu beschéftigen.
Auf dieser Grundlage kdnnen auftretende Emotionen
wie Frustration oder Trauer von einzelnen Personen
aus BIPoC-Jugendgruppen besser eingeordnet und
ggf. in positive Energien und Situationen umgewan-
delt werden: z.B. durch eine gemeinsame Veranstal-
tung zum Thema, Gesprdchskreise mit Politiker*in-
nen oder anderen einflussreichen Personen, um auf
Missstande aufmerksam zu machen.
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8. Gemeinsam fur Wertschatzung und
Fairness in der Migrationsgesellschaft

Um die gesellschaftlichen Barrieren fir Jugendliche
of Color abzubauen, die wesentliche negative Auswir-
kungen auf ihre Ressourcen und ihre Partizipations-
mdglichkeiten haben, sind der sichtbare Einsatz und
eine Haltung gegen Rassismus, » Antisemitismus
und Diskriminierung wesentlich. Dazu zahlt, Konse-
guenzen im Verband vorzusehen, falls ein rassisti-
scher, antisemtischer oder diskriminierender Vorfall
in den eigenen Reihen passiert oder Mitglieder in ex-
trem rechten oder rechtspopulistischen Zusammen-
hangen aktiv sind. Dazu zahlt auch, sich sichtbar zu
positionieren, wenn Jugendliche of Color Rassismus
erleben, wenn Rassismus und Antisemitismus 6ffent-
lich diskutiert werden oder wenn staatliche Gesetze
und Verordnungen z.B. geflichtete Kinder und Ju-
gendliche davon abhalten, ihre Rechte wahrzuneh-
men. Denn damit BIPoC-Jugendgruppen und ihre
Uberregionalen Zusammenschlisse selbstverstandli-
cher Bestandteil der Strukturen, Férderung, Gremien
und Veranstaltungen der Jugendverbandsarbeit wer-
den, ist aus unserer Sicht auch 6ffentliche » Solidari-
tat notig. Sie sendet an Menschen, die Rassismus er-
leben, die wichtige Botschaft, dass ihre Erfahrungen
und ihre Lebensrealitdt ernst genommen werden.

Nino: Bei uns von Terne Rroma Niedersachsen
ist z. B. Bleiberecht ein grof3es Thema. Zwei
Mitglieder unseres Vereins, die in Deutschland
geboren und aufgewachsen sind, wurden 2015
in den Kosovo abgeschoben. Wir haben dann die
Situation genutzt und zuerst viele in unserem
Netzwerk Uber den Fall informiert und gleich-
zeitig versucht, mit Unterstitzung der anderen
Verbdnde mit Verantwortlichen zu sprechen, um
die Jugendlichen nach Deutschland zurlickzu-
bringen.

Das langfristige Ziel ist eine Migrationsgesellschaft mit
gleichen Zugangen, Teilhabemdglichkeiten und Chan-
cen sowie ohne Diskriminierung. Das ist unser Ziel und
das sollte das Ziel aller Aktiven der Jugend(verbands)
arbeit sein. Und zum Glick wird es von vielen unter-
stltzt. In diesem Sinne: Lasst uns anfangen.
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»~Auf den Spuren von Schwarzem Aktivismus in
Berlin“ — Rassismuskritik und Empowerment
beim Bund Deutscher Pfadfinder innen

Das folgende Interview mit Gabriela Mayungu und Mirjam Tutzer vom Bund Deutscher Pfadfin-
der_innen (BDP) liber das erste Empowerment-Wochenende fiir Schwarze Jugendliche ,,Auf den
Spuren von Schwarzem Aktivismus in Berlin” fihrte Nora Warrach, Bildungsreferentin des IDA e. V.

IDA: Was bedeutet » Rassismuskritik oder auch ras-
sismuskritische Offnung fiir eure Arbeit beim BDP?

Mirjam Tutzer: Der Bund Deutscher Pfadfinder_innen
(BDP) ist ein unabhangiger, offener, demokratischer
Kinder- und Jugendverband, der die gesellschaftliche
Partizipation und Selbstbestimmung von Kindern und
Jugendlichen zum Ziel hat. Daflr ist es wichtig, ge-
sellschaftliche Prozesse und Gegebenheiten kritisch
zu hinterfragen und sich dazu zu positionieren. Uns ist
ein mdglichst diskriminierungsarmer Umgang mitein-
ander wichtig, weshalb wir in der taglichen Arbeit so-
wie bei Angeboten der politischen Bildung immer wie-
der auf gesellschaftliche Schieflagen wie Rassismus,
Sexismus, Heteronormativitat, Ableismus und viele
weitere Formen der Diskriminierung hinweisen. Dies
zeigt sich daran, dass wir bei der Arbeit im Blro wie
auch bei Veranstaltungen mit Kindern und Jugendli-
chen offen Uber Machtverhdltnisse und Grenzverlet-
zungen sprechen und nach Wegen suchen, diesen ent-
gegenzuwirken; dabei spielt der Umgang miteinander
ebenso eine Rolle wie eine aktivistische Auseinander-
setzung mit gesellschaftlichen Strukturen.

Gleichzeitig ist uns bewusst, dass der Gropteil der Men-
schen im Verband » weif positioniert ist, und sich dies
auch auf die Art und Weise, wie Rassismus verhandelt

wird, auswirkt. Gerade in solchen Strukturen gibt es die
Tendenz, auf den Rassismus der anderen zu schauen
und diesen zu kritisieren, ohne dabei an sich selbst zu
arbeiten. Wir wollen dem entgegenwirken und einen
Prozess starten, den Verband rassismuskritischer auf-
zustellen und zu 6ffnen. Daflir braucht es zum einen
eine tiefgreifende Auseinandersetzung mit Rassismus
und den damit legitimierten gesellschaftlichen und
strukturellen Machtverhdltnissen. In diesem Zusam-
menhang mussen in einem langwierigen, aber wichti-
gen Prozess auch die eigenen Strukturen kritisch re-
flektiert und gegebenenfalls verandert werden. Zum
anderen sind Angebote, die explizit fir BIPoC-Kinder
und -Jugendliche konzipiert werden, wichtig. Dadurch
werden BIPoC-Kinder und -Jugendliche, die bereits im
BDP aktiv sind, gestarkt und weitere » BIPoC-Kinder
und -Jugendliche kommen auf die Idee, den BDP ken-
nenzulernen und als Mdglichkeitsraum zu erfahren.
Das » Empowerment-Angebot war ein Schritt in diese
Richtung. Uns ist aber bewusst, dass die Auseinan-
dersetzung mit Rassismus im Verband und Angebote
fir BIPoC nicht unabhdngig voneinander passieren
kénnen oder sollten, um keine Parallelstruktur aufzu-
bauen.
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IDA: Was kénnt ihr generell zur Notwendigkeit sa-
gen, mit weifen Menschen im Verband zum Thema
Rassismus zu arbeiten?

Tutzer: Der BDP hat in den Jahren 2015/2016 einen
Prozess der Interkulturellen Offnung (IKO) angesto-
Ben. Im Zuge dessen wurde mit den Pddagog*innen
und Fachkraften der Gliederungen Interkulturelle
Selbstchecks sowie Schulungen durchgefihrt. Die
Interkulturellen Selbstchecks, die von den einzelnen
Gliederungen durchgefiihrt und besprochen wurden,
dienten einer kritischen Reflexion Uber die eigenen
Strukturen und den Handlungsbedarf hinsichtlich ei-
ner IKO.

Seitdem wurde in unterschiedlichen Gremien, Arbeits-
kreisen und Seminaren iiber das Thema IKO gespro-
chen und Uber neuere Entwicklungen reflektiert. Die
rassismuskritische Kritik an dem Konzept der IKO
wurde teilweise aufgenommen, wobei (noch) nicht
von einer einheitlichen Linie im BDP gesprochen wer-
den kann. Wichtig ist uns aber allen ein kritischer Um-
gang mit rassistischen Strukturen bzw. ein sensibler
Umgang mit den taglichen rassistischen Erfahrungen,
die BIPoC-Kinder und -Jugendliche in Deutschland
machen. Diese Haltung liegt dem BDP zugrunde, sei
es bei der Arbeit mit Konzepten der Interkulturalitat
oder der Rassismuskritik.

Der Bundesvorstand sowie der Arbeitskreis Akti-
vismus gegen Rechts beschéaftigen sich seit einiger
Zeit verstarkt mit den Themen Rassismuskritik und
Postkolonialismus. Dartber hinaus achten wir darauf,
dass z.B. auf der Homepage, in Veroffentlichungen
wie unserem Verbandsmagazin BLATT usw. die Viel-
falt der Gesellschaft widergespiegelt wird. Ich halte
auf Bundesebene auch immer wieder Workshops
zu den Themen Rassismus und Postkolonialismus,
die sehr gut angenommen werden. Rassismus ist in
Deutschland sehr stark verwurzelt und wirkmdachtig
und wird gleichzeitig immer noch nicht besprochen
oder als Teil von uns allen gesehen. Dies deutlich zu
machen und Raume zu schaffen, in denen dartber
gesprochen wird, ist ein erster Schritt hin zu einer ge-
rechteren Gesellschaft.

Dabeiseheich allgemein die Schwierigkeit, dass meist
nur jene Menschen Seminare und Workshops besu-
chen, die sich bereits mit dem Thema auseinander-
setzen und Vorwissen mitbringen. Schwieriger ist es,
jene zu erreichen, die sich noch nicht so sehr damit
beschéaftigen, dies vielleicht auch nicht fir notwendig
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erachten oder aber mangels Auseinandersetzungs-
moglichkeiten nicht auf die Idee kommen, weil sie
davon ausgehen, dass Rassismus nichts mit ihnen zu
tun hat. Wir arbeiten gerade an Mdéglichkeiten, auch
diese Menschen zu erreichen, indem wir z. B. mit dem
AK Aktivismus gegen Rechts Materialien erarbeiten,
in denen in zugdnglicher Sprache die eigene Rolle in
einer rassistischen Gesellschaft und die Position des
BDP gegen Rassismus dargestellt wird. Dies soll bei
verschiedenen Veranstaltungen als Ausgangspunkt
dienen, Rassismus und die eigene Involviertheit zu
thematisieren. Dadurch mdchten wir Menschen er-
reichen, die (noch) nicht zu einem Seminar kommen,
aber zumindest angeregt werden, Uber das Thema
nachzudenken.

Ein weiterer wichtiger Punkt, der aber Zeit braucht,
ist die Besetzung von Stellen. Fir eine langfristige,
umfassende diversitatsorientierte und rassismuskri-
tische Offnung eines Verbandes braucht es aus mei-
ner Sicht divers aufgestellte Teams, deren Mitglieder
unterschiedliche Positionierungen mitbringen. In ei-
nem Verband, der relativ wenige Stellen zu besetzen
hat und diese auch nicht hdufig neu besetzt, kommt
es dabei jedoch zu grof3en Zeitverzégerungen. Bei ei-
nem Mangel an Stellen gibt es noch die Mdglichkeit,
bspw. bei der Auswahl von Teamenden, vermehrt auf
Diversitat zu achten und zwar nicht nur, wenn es um
Themen wie Diversitat und Rassismus geht. Dies kann
aber nur eine Notlésung sein, auf der wir uns nicht
ausruhen méchten.

Andererseits nehmen Mitarbeitende, die ein bestimm-
tes Wissen erworben haben bzw. bei der Erarbeitung
dessen dabei waren, dieses bei einem Arbeitsplatz-
wechsel wieder mit, was zu Brichen in der Umset-
zung fahrt.

Die Auseinandersetzung von weien Menschen mit
Rassismus ist folglich also immer wichtig, bedeutet
aber nicht automatisch einen linearen Prozess in Rich-
tung einer rassismuskritischen Offnung. Dabei miis-
sen strukturelle Gegebenheiten mitbedacht werden.

IDA: Warum ist es flir einen Verband wichtig, Empo-
werment-Arbeit anzubieten?

Tutzer: BIPoC-Kinder und -Jugendliche machen in
einer mehrheitlich weien Gruppe immer wieder die
Erfahrung, dass ihre Perspektiven und Bedirfnisse
nicht wahrgenommen oder geteilt und rassistische
Erfahrungen nicht ernst (genug) genommen werden.
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Wir finden es als Verband aber wichtig, dies ernst zu
nehmen und nach Mdglichkeiten zu suchen, dem ent-
gegenzuwirken. Das Empowerment-Angebot war ein
Versuch, Jugendliche mit dhnlichen Erfahrungen und
Perspektiven zusammenzubringen mit dem Ziel, sie
zu starken und einen geschitzten Raum zu gestalten.
Idealerweise wirkt sich dies auch auf die Thematisie-
rung von Rassismus im Verband aus, weil es einfacher
ist, gemeinsam eine Position vorzubringen als allein.
Dies gilt im Verband wie auch gesamtgesellschaft-
lich. Deshalb ist es notwendig, die Perspektiven von
marginalisierten Kindern und Jugendlichen sichtbar
zu machen und zu stdrken. Ein Verband lebt ndmlich
von den Erfahrungen, Perspektiven, Winschen und
Vorschldgen, die von den Kindern und Jugendlichen
eingebracht und bearbeitet werden. Wir kdnnen mit
unserer Arbeit nattrlich Schwerpunkte und Themen
setzen, bei der Umsetzung sind wir aber auf die Teil-
nehmenden angewiesen, die das Ganze letztendlich
mit Leben flllen.

Unabhangig davon finden wir es aber auch im Sinne ei-
nes Teilens von Ressourcen wichtig, Empowerment-Ar-
beit zu machen. Strukturelle Benachteiligung von BI-
PoC hinterldsst bei den betroffenen Personen tiefe
Spuren, weshalb die Verantwortung bei den weifen
Menschen und Verbanden liegen muss, vorhandene
Ressourcen zur Verfligung zu stellen. Das Empower-
ment von BIPoC ist ein Bestandteil unseres Bestrebens,
ungerechten Strukturen etwas entgegenzusetzen.

Gabriela Mayungu: Im Vergleich zur weiBen Mehr-
heitsgesellschaft ist das Vereinsleben, insbesonde-
re die Teilnahme an Jugendfreizeiten, fir BIPoC in
Deutschland keine Selbstverstandlichkeit, da man
Gefahr lauft, wiederholt Ausgrenzungserfahrungen
zu erleben. Dies bezieht sich vorwiegend auf weif-
dominierte Verbdnde und weniger auf migrantische
und selbstorganisierte Vereine, die mit ihren Ange-
boten versuchen, dem entgegenzuwirken und Rassis-
muserfahrungen aufzufangen. Trotz dieser Méglich-
keiten ist die gesellschaftliche Teilhabe in Form der
Vereinsmitgliedschaft flr marginalisierte Gruppen
weitaus schwieriger. Dies wirkt sich oft nachteilig
auf das Selbstbild marginalisierter Gruppen aus und
kann ein soziales Defizit verursachen. BIPoC haben
genauso ein Anrecht auf und das Bedlrfnis nach
gesellschaftlicher Teilhabe. Dennoch ist die Teilnah-
me an weidominanten Vereinsangeboten stets mit
Unsicherheiten seitens der Jugendlichen, aber auch
seitens ihrer Eltern oder Erziehungsberechtigen ver-
knlpft. Demnach mdéchten wir die vorhandenen Res-

sourcen, die uns zur Verfligung stehen, nutzen, um
in einem wertschatzenden Austausch zusammenzu-
kommen.

IDA: Wie ist die Idee dazu entstanden? Was war eure
Intention dahinter?

Mayungu: Die Intention des Empowerment-Ange-
bots ist das Gestalten einer inklusiven Umgebung fir
Schwarze Jugendliche, die frei von diskriminieren-
den AuBerungen, Mikro-Aggressionen und Ausgren-
zungserfahrungen ist. Das klingt zundchst utopisch
und ist in der Praxis schwer umsetzbar. Dennoch sind
safer spaces wichtige Indikatoren fir die persoénliche
Entwicklung und Entfaltung Schwarzer Jugendlicher
in weifdominanten Gesellschaften.

IDA: Erzahlt doch kurz, wie das Empowerment-
Wochenende abgelaufen ist.

Mayungu: Nach dem Motto , Auf den Spuren von
Schwarzem Aktivismus"” haben wir uns in das Zen-
trum afro-diasporischen Aktivismus in Deutschland
begeben, namlich nach Berlin. Am Ankunftstag fand
das erste Kennenlernen beim gemeinsamen Kochen
statt. Anschliefend besuchten wir das Archiv des
afro-diasporischen Vereins Each One Teach One e. V.
(EOTO), wo es eine grofe Bandbreite von Literatur
von Schwarzen Menschen bzw. Menschen afrikani-
scher Herkunft zu bestaunen gibt. AuBerdem nahmen
wir an den Black Youth Fridayz teil. Hierbei handelt es
sich um eine monatliche Veranstaltung von EOTO von
und fur die Community. Dort hatten wir die Gelegen-
heit, uns untereinander, aber auch mit den Jugend-
lichen, jungen Erwachsenen und Mitarbeiter*innen
von EOTO auszutauschen.

Am ndchsten Tag brachen wir nach dem gemeinsa-
men Frihstick zum postkolonialen Stadtrundgang
mit Berlin Postkolonial e.V. auf. Dort nahm uns Mnya-
ka Sururu Mboro, Aktivist und Vorstandsmitglied von
Berlin Postkolonial, mit auf die Spuren der kolonialen
Vergangenheit Deutschlands in Berlin. Die Inputs und
Einblicke seiner Arbeit liefen uns nachdenklich, aber
auch ehrflrchtig zurlck.

Am Nachmittag widmeten wir uns gegenwartigen Dis-
kursen zum Schwarzsein und besuchten die Ausstel-
lung,,Connecting Afro Futures. Fashion —Hair — Design”
im Kunstgewerbemuseum am Kulturforum, wo es um
die Arbeiten der jungen Generation afrikanischer Mo-
dedesigner*innen, Designer*innen und Kuinstler*in-
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Das Bild entstand wdhrend des postkolonialen Stadtrundgangs
mit Herrn Mboro im Stadtteil Berlin-Friedrichstadt. Auf dem Bild
steht ein Teil der Gruppe vor der Erinnerungstafel zum Kolonialis-
mus. Dieses Denkmal wurde von Berlin Postkolonial e.V. mit dem
Ziel der Aufarbeitung deutscher Kolonialgeschichte an den Ort
aufgestellt, wo 1885 die Kongo-Konferenz (Berliner Konferenz)
stattfand.

nen ging. Uns war der Paradigmenwechsel besonders
wichtig, da wir Empowerment dahingehend verstehen,
Schwarzen Jugendliche bzw. den Jugendlichen afrika-
nischer Herkunft mit den gegebenen Ressourcen zu
ermdoglichen, die eigene Geschichte zu entdecken und
gleichzeitig das eigene Potenzial auszuschdpfen. Die
» Reprasentation Schwarzer Menschen ist namlich
meist an » exotisierende Stereotype und negative Ei-
genschaften gekoppelt. Schwarzsein soll jedoch nicht
nur mit Leid, Armut und Ausbeutung in Verbindung
gebracht werden, sondern auch mit Kreativitat und
schopferischem Potenzial. Sich darauf zu fokussieren,
was moglich ist, betrachten wir als sehr wichtig fir die
persdnliche Entwicklung von Jugendlichen.

Beim gemeinsamen Abendessen reflektierten wir
Uber die koloniale Vergangenheit Deutschlands und
die daraus entstandenen gegenwadrtigen rassisti-
schen Kontinuitaten. Doch es blieb nicht lange dabei,

76

weil wir den Abend mit ein paar Spielen und viel Spaf3
gemdtlich haben ausklingen lassen.

Am Tag unserer Abreise trafen wir uns mit Manuel
Jaeger von der Initiative Schwarzer Menschen in
Deutschland Bund e. V. (ISD). Die ISD ist eine der grof3-
ten Interessenvertretungen Schwarzer Menschen in
Deutschland mit einer grofen Reichweite. Bei einem
gemutlichen und nettem Gesprach bei Sonnenschein
im Park erzdahlte Manuel Jaeger Uber seine Arbeit
und den Aktivismus der ISD. Schnell entwickelte sich
das Gesprdch zu einem Austausch, an dem auch die
Teilnehmenden von ihrer aktivistischen Arbeit und
Interessen berichteten. Schliefflich fanden wir noch
Gelegenheit, Uber das gesamte Wochenende zu reflek-
tieren. Der anschlieBende Abschied fiel uns allen sicht-
lich schwer. Dennoch verliefen wir Berlin gestarkt und
bereichert.

IDA: Wie war die Teilnehmenden-Struktur und wel-
che Veranderungen gibt es vielleicht hinsichtlich
der Teilnehmenden in den letzten Jahren?

Mayungu: Der Grofteil der Gruppe kam aus dem
Rhein-Main Gebiet, jedoch fanden auch Teilnehmen-
de aus anderen Bundeslandern zu uns. Vereinzelt
gab es Teilnehmende, die bereits an Veranstaltungen
vom BDP teilgenommen haben oder den BDP schon
kennen. Es gab aber auch Teilnehmende, die Uber
andere Kandle vom Seminar erfuhren. Die Teilneh-
menden waren Uberwiegend junge Studierende und
Schiler*innen.

Tatsdchlich kann Veranderung auch positiv sein. Wir
verstehen das Empowerment-Wochenende als ein
inklusives Angebot, wo Vielfalt gelebt wird. Dennoch
muss Vielfalt intersektional gedacht werden und
sollte nicht nur entlang der Herkunft oder Hautfar-
be verhandelt werden. Daher mdchten wir auch Ju-
gendliche unabhangig des Geschlechts, der sexuellen
Orientierung, Klasse, Religion und kérperlichen oder
seelischen Verfasstheit an den zukinftigen Semina-
ren beim BDP willkommen heif3en.

IDA: Was waren die Erwartungen der Teilnehmen-
den an das Empowerment-Wochenende?

Mayungu: Das Zusammenkommen von Jugendlichen
auf der Suche nach Gemeinschaft stand im Fokus
dieses Wochenendes. Einige unserer Teilnehmenden
haben bereits Erfahrungen mit Community-Treffen,
wie bspw. dem ISD-Bundestreffen o. A. gemacht. Sie
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erhofften sich ein Wochenende, an dem Schwarze
Jugendliche zusammentreffen und sie selbst sein
kdnnen, ohne auf ihre Hautfarbe, Herkunft, sexu-
elle Orientierung usw. reduziert zu werden. Zu den
Erwartungen der Teilnehmenden gehdrte eine Mi-
schung aus Chillen, » Powersharing, gegenseitiges
Empowern und Weiterbilden.

IDA: Wie sind die Teilnehmenden aus dem Wochen-
ende gegangen? Wird es eine Wiederholung geben?

Mayungu: Die Teilnehmenden gingen sichtlich ge-
starkt aus dem Wochenende heraus. Dies ging mit
einem heilenden Prozess einher, der durch den Aus-
tausch realisiert werden konnte. Gleichzeitig konnten
wir uns wertvolles Wissen aneignen und Kontakte mit
den Schwarzen Aktivist*innen und Vereinen knip-
fen, die uns in Berlin herzlich willkommen hiefen und
an ihrem wertvollen Wirken teilhaben liefen. In der
Reflexion wurde deutlich, dass eine Fortsetzung des
Angebots sowohl von Seiten der Teilnehmenden als
auch von uns als Organisierenden sehr gewtnscht ist.

Tutzer: Wir haben uns gefreut, dass das Seminar
so gut ankam und sehen die Notwendigkeit, solche
Rdume anzubieten. Eine Wiederholung ist folglich
geplant, jedoch steht das Datum aufgrund der der-
zeitigen Ausbreitung von CoViD-19 und der damit
zusammenhédngenden Einschrdnkungen noch nicht
fest. Wir bleiben aber weiterhin dran.

IDA: Wie wurde das Angebot angenommen? Was ist
euer Fazit des Angebots?

Mayungu: Das Feedback seitens der Teilnehmenden
fiel Gberwiegend positiv aus. Bis auf ein paar einzelne
Kritikpunkte war die Gruppe vom Empowerment-Wo-
chenende begeistert. Sowohl die Gruppenkonstellati-
on als auch die Gruppengrépe traf auf Zustimmung.
Viele erlebten die Teilnahme am Seminar als gemein-
schaftsbildend und auch heute stehen wir mehrheit-
lich miteinander in Kontakt. Trotz der Thematisierung
von eigenen erlebten Rassismuserfahrungen der
Teilnehmenden stand das Zusammenkommen, der
Austausch, das Weiterbilden und der Spaf3 im Fokus
dieses Seminars.

Fir mich persdnlich war es eine sehr wertvolle Erfah-
rung, gemeinsam mit dem BDP und in Zusammenar-
beit mit meiner Co-Teamerin Sandrine Nraye-Kpou-
mie das Wochenende zu gestalten. Generell empfand
ich den Austausch und das Zusammenkommen inner-

halb der Gruppe als wertschatzend und harmonisch.
Da wir alle unterschiedliche Backgrounds haben und
unterschiedlich sozialisiert sind, kamen auch ver-
schiedene Perspektiven zu den besprochenen The-
men und Aktivitdten zum Vorschein. Diese Erfahrung
nehme ich sowohl fir meine Arbeit als Trainerin im
Bereich der Antidiskriminierung als auch fir meine
personliche Entwicklung als Bereicherung wahr.

Tutzer: Ich habe mich sehr gefreut, dass das Angebot
von den Teilnehmenden so gut angenommen wurde
und ankam. Auch von weifen Mitgliedern und Mitar-
beitenden des Verbands kamen positive Rickmeldun-
gen insofern, dass der Sinn und die Notwendigkeit
eines solchen Angebots gesehen und das Anliegen
beflUrwortet wurde. Es hat indirekt auch eine weitere
Auseinandersetzung mit Rassismus angestofen, als
dass die inhaltlichen Seminare sehr gut besucht wur-
den und im Rahmen eines Seminars zu Rassismuskri-
tik und Postkolonialismus beschlossen wurde, dass
sich die Aktiven des bundesweiten Arbeitskreises Ak-
tivismus gegen Rechts verstarkt mit Rassismuskritik
und dessen Auswirkung auf den BDP auseinander-
setzen mdchten. Es gibt jetzt also einen Arbeitskreis,
der sich langfristig des Themas annimmt und daran
arbeitet, Rassismus und dessen Auswirkungen in den
Gliederungen usw. prasent zu halten.

Eine weitere Entwicklung war die Teilnahme von eini-
gen Menschen, die beim Empowerment- Wochenende
dabei waren, an Seminaren des BDP-Bundesverban-
des. Der Austausch und die gemeinsame Auseinan-
dersetzung mit verschiedenen Themen sind fur alle
sehr bereichernd und bestdrken unser Ziel, solche
Orte des Austauschs zu gestalten.

Der BDP setzt sich seit Jahren dafir ein, Rassismus
und dessen Auswirkungen in der Gesellschaft ernst
zu nehmen und die eigenen Strukturen und Angebote
so zu gestalten, dass auch BIPoC fir die Manahmen
angesprochen werden oder mit ihnen zusammenge-
arbeitet wird. Um dies zu unterstitzen bzw. zu star-
ken ist eine kontinuierliche Arbeit in diese Richtung
wichtig und notwendig. Ein Aspekt dieses Prozesses
ist die konzeptuelle Weiterentwicklung von der inter-
kulturellen hin zu einer rassismuskritischen Offnung.
Das Empowerment-Wochenende reiht sich ein in die
Bemiihungen, dies Schritt flr Schritt zu realisieren.
Wir freuen uns, dass es fir die Teilnehmenden eine
gute und starkende Erfahrung war, und dass wir be-
reits auch in anderen Formaten wie den Bildungs-
seminaren sowie der Arbeit im Arbeitskreis Aktivis-

7




Kapitel 3: Perspektiven aus der Jugend(verbands)arbeit

mus gegen Rechts am Thema Rassismus dran sind
und weitermachen. Wir hoffen sehr, dass moglichst
bald ein weiteres Empowerment-Wochenende statt-
finden kann und freuen uns auf die weiteren Entwick-

lungen. Nur durch stetige, kontinuierliche Arbeit Idsst
sich dem leider erstarkenden Rassismus etwas entge-
gensetzen und gemeinsam an einer P solidarischen
Gesellschaft arbeiten.

Der Bund Deutscher Pfadfinder_innen (BDP) ist ein unabhangiger, offener, demokratischer Jugendverband,
der die gesellschaftliche Partizipation und Selbstbestimmung von Kindern und Jugendlichen zum Ziel hat.
Der Verband hinterfragt gesellschaftliche Prozesse und Gegebenheiten kritisch und vertritt die Interessen
und Meinungen von Kindern und Jugendlichen gegeniber den machthabenden Institutionen. Mit seiner
Arbeit unterstitzt, entwickelt und verwirklicht der BDP soziales, politisches und kulturelles Engagement.

https://bundesverband.bdp.org

,Man kann sich entscheiden, ein antirassisti-
scher Verband zu sein, oder man lasst es.“

Ein Interview mit Chima Ugwuoke, Schwarze politische Bildungsreferentin und
Aktivistin, (ber die rassismuskritischen Entwicklungen und Verdnderungen im
Landesverband Berlin der Sozialistischen Jugend — Die Falken. Das Interview
fihrte Sebastian Seng, Bildungsreferent des IDA e. V.

IDA: Magst Du kurz erzdahlen, wie Du zu den Falken
gekommen bist und was dort Deine Aufgaben sind?

Chima Ugwuoke: In den Verband gekommen bin ich
bereits als Jugendliche vor ungefdahr zwdlf Jahren.
Aufmerksam wurde ich Uber Freund*innen, die sich
bei den Falken in Jugendgruppen trafen. Es gab einen
selbstorganisierten Raum, in dem wir uns treffen und
zu politischen Themen, die uns beschaftigten, austau-
schen konnten. So kam ich zu den Falken und bin dort
bis heute geblieben. Inzwischen bin ich eine von zwei
Schwarzen Frauen als Geschaftsfihrerinnen. Damit
hat auf jeden Fall eine grof3e Veranderung begonnen.

Auf die Frage, warum ich bei den Falken geblieben bin,
ist mir wichtig zu betonen, dass es einfach Raum fir
Verdanderungen, Raum fur die Themen gab, die mir
wichtig waren. Wichtig zu betonen ist aber auch, dass
ich gerade nur von den Falken Berlin sprechen kann.

IDA: Du hast gesagt, dass Du schon lange bei den
Falken aktiv bist. Wie war Deiner Wahrnehmung
nach der Landesverband aufgestellt was die Be-
schaftigung mit Rassismus und den Zugang von
» BIPoC* zu den Angeboten anging, als Du in die
Geschaftsfiihrung gewechselt bist.
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Ugwuoke: Als Person mit so einer langen Geschich-
te im Verband, ist das nicht so klar voneinander ab-
zugrenzen. Aber tatsdchlich zeichnen sich sehr klar
Entwicklungen ab. Als ich als Jugendliche angefan-
gen habe, gab es bei den Falken, soweit ich mich er-
innern kann, eine weitere Schwarze Person und einen
Teamer, der sich intensiv mit Themen von Rassismus
und Migrationspolitik beschaftigte. Es war eine Orga-
nisation, in der sich mapgeblich weiBe Jugendliche
organisiert haben. Im Jugendbereich waren es fast
nur weif3e Teamer*innen und Jugendliche. Im Kinder-
bereich war es immer schon gemischter, aber da ist
auch die Fluktuation oft hoher.

Das Spezifische bei den Falken Berlin im Vergleich zu
vielen anderen Jugendverbdnden ist, dass bei uns
wirklich die jungen Menschen Funktionen innehaben
und die Strukturen gestalten. Das konsequent zu ver-
folgen und auch bei Einstellungen umfangreich zu
bericksichtigen ist eine weitere positive Entwicklung
der letzten zehn Jahre. Zwar sind die hauptamtli-
chen Stellen und reprasentative Positionen auch mit
etwas , dlteren” Leuten besetzt, aber die Politik und
die Themen gehen von den Jugendlichen aus. Selbst
die Menschen in unserem Vorstand sind alle Anfang
zwanzig. Dadurch gibt es schon eine gute Basis dafdr,
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dass die Themen, die alle mitbringen, die Themen des
Verbandes werden.

Die Falken zeichnen u. a. Seminare, Wochenendver-
anstaltungen und Freizeitfahrten mit Kindern und Ju-
gendlichen ab sechs Jahren aus. Das Pfingst- und das
Sommercamp sind unsere groffen Mafnahmen mit
ca. 120 Teilnehmenden. Da verbringen wir bis zu drei
Wochen zusammen. Eine rassismuskritische Perspek-
tive in so grofe Strukturen einzubringen war nicht
leicht. Aber dadurch, dass wir als junge Teamer¥*in-
nen die Seminare und Mapnahmen inhaltlich gestal-
ten, konnten wir auch fir dieses und viele andere
Themen Platz schaffen.

Ich habe zum Glick auch irgendwann meine Ge-
schwister fir die Falken gewinnen kdnnen. Sie sind
vier und acht Jahre jlnger als ich und Gbernehmen
mittlerweile sehr viel der antirassistischen Arbeit im
Verband. Eine andere schéne Entwicklung ist, dass
viele aus einer Kindergruppe, die ich vor einigen Jah-
ren geleitet habe, jetzt im Vorstand vertreten sind.
Auperdem habe ich als Geschaftsflihrerin eine spe-
zifische Position inne und glaube, dass selbst Aufga-
ben, die vermeintlich administrativ oder blrokratisch
sind, einen hohen politischen Impact im Sinne einer
antirassistischen Ausrichtung haben.

IDA: Was fir Aufgaben meinst Du damit? Hast Du
Beispiele aus Eurer Arbeit?

Ugwuoke: FUr Verbande spielt die Frage nach Res-
sourcen immer eine wichtige Rolle. Mit der politi-
schen Ausrichtung und dem Fokus auf Aktivitaten fin-
det automatisch eine Umverteilung von Ressourcen
statt. Woflr wird Geld ausgegeben? Wessen Stunden
werden aufgestockt? Werden fiir bestimmte Inhalte,
die im Verband unterreprasentiert sind, Referent*in-
nen eingeladen und dafir auch Geld ausgegeben?
Was wird in die Antrage geschrieben? Wo wird Geld
beantragt? Wie wird es beantragt? Das sind zwar Vor-
standsentscheidungen, aber mit mir als Geschafts-
fUhrerin findet eine enge Zusammenarbeit und Ab-
stimmung statt.

Wir sind bestimmt nicht die einzigen, die in Antragen
oft auf Schlagwérter zurickgreifen, die Forderge-
ber*innen héren wollen. Auch die jahrlichen Berichte
verandert man normalerweise nicht grundlegend. Mit
meiner aktuellen Kollegin habe ich Antrdge und Be-
richte komplett umgeschrieben, um darin nicht schon
Rassismen und diskriminierende Strukturen zu re-

produzieren. Wir bewegen uns in einem institutiona-
lisierten Feld, in dem wir auch auf diese Art Position
beziehen.

Andere Fragen, mit denen wir uns beschaftigt haben,
sind: Wie lassen sich Ressourcen auf Honorare oder
Projektinitiativen mit einer antirassistischen Per-
spektive verteilen? An wen geht das Geld? Wer hat
Uberhaupt hauptamtliche Stellen? Wer kriegt Pro-
jektstellen? Bei uns im Verband gibt es seit mehre-
ren Jahren eine ganz klare Policy, dass FLINT*'- und
BIPoC*-Personen fiir bestimmte Stellen bevorzugt
werden. Es wird also ganz klar auf Positionierung ge-
achtet — auch in der Personalpolitik.

IDA: Was wirdest Du sagen hat sich im Verbands-
leben gedndert? Ihr bietet BIPoC* Kinderwochenen-
den, » Empowerment-Workshops und BIPoC*-Zeiten
auf den Sommercamps an. Auch in der JugendIei-
ter*innen-Ausbildung ist macht- und herrschaftskri-
tische Bildungsarbeit ein klar definierter Punkt. lhr
weist explizit darauf hin, dass Ihr eine diskriminie-
rungskritische bzw. -sensible Padagogik betreiben
wollt. Sind das Dinge, die sich verandert haben?

Ugwuoke: Mit Blick auf die letzten zehn Jahre kann
ich explizit sagen: Die haben sich verdndert und eta-
bliert. Als ich angefangen habe, waren die Haupt-
themen Kapitalismuskritik und Auseinandersetzung
mit » Antisemitismus. Das sind zentrale Themen,
die linksradikal und intersektional gedacht werden
mussen. Wir kénnen Kapitalismuskritik nicht betrei-
ben, ohne Uber Kolonialismus und Rassismus zu re-
den. Wenn wir Uber die Shoah* sprechen, mussen
wir auh in Hinblick auf heute von Antisemitismus,
» Gadjé-Rassismus und Anti-Schwarzen Rassismus
sprechen, die Kontinuitdten und Verflechtungen die-
ser Machtverhaltnisse mitreflektieren.

Es gibt in unseren Sommercamps auch FLINT*-Em-
powerment-Raume, aber in der antirassistischen P&-
dagogik gab es enormen Nachholbedarf. Wir haben
auf Basis unserer eigenen Erfahrungen als Schwarze
Personen und PoC im Verband gewusst, dass es fir
uns in weiBen Strukturen immer eine sehr hohe Ge-
fahr von Verletzung und Grenzliberschreitung gibt.
Es geht also darum, uns, unseren Teamer*innen und
den Kindern mehr Sicherheit zu geben und Schutz-
raume zu schaffen. Daher wurde beschlossen, dass
eine antirassistische Pddagogikfortbildung fir alle

1 Frauen, Lesben, Inter*-, Nicht-bindre und Trans*-Personen
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Pflicht ist, damit sich auch nicht-weie Menschen im
Verband wohlfiihlen kénnen.

Fur die Empowerment-Zeit Uberlegen sich alle Bl-
PoC*-Trainer*innen mit den Jugendlichen ein gemein-
sames Programm, eine Mischung aus Erfahrungsaus-
tausch Uber Erlebnisse im Camp und auperhalb des
Verbands. Es ist aber auch eine Zeit, wo wir etwas
Schdénes zusammen machen, um den Kindern eine
maoglichst rassismusfreie Auszeit zu verschaffen. Den
Kindern bedeutet das sehr viel. Das zeigt sich daran,
dass manche Kinder mehr Zeit und Raum dafir ein-
fordern und ihre Wiinsche fiir die Zeiten einbringen.

Es gibt aber auch komplexe Diskussionen: Was wird
bspw. wahrend dieser BIPoC*-Empowerment-Zeit
fir die anderen Kinder angeboten? Finden parallel
attraktive Angebote statt? Kommen die BIPoC*-Kin-
der in die Situation, sich entscheiden zu missen oder
Angst davor zu haben, etwas zu verpassen? Werden
die Kinder dadurch aus der gesamten Gruppendyna-
mik ausgeschlossen? Also haben wir festgelegt, dass
sportliche oder kreative Aktivitaten, die wahrend der
BIPoC*-Empowerment-Zeit stattfinden, zu einem an-
deren Zeitpunkt noch einmal angeboten werden.

Mit Blick auf diesen Reader denke ich, es klingt so ein-
fach, eine Empowerment-Zeit einzurichten. Dahinter
liegen aber sehr komplexe strukturelle Verdnderun-
gen. Es bedeutet einen enormen Mehraufwand fir
Menschen, die sowieso schon von Diskriminierung
betroffen sind und innerhalb der Strukturen viel leis-
ten, sowohl fir die BIPoC*- als auch fur die FLINT*-
Zeit. Daruber hinaus sind sie flr die Kinder aus den
Camps bevorzugt Ansprechpersonen, wenn z. B. et-
was Rassistisches passiert: Dann kommt ein Kind zu
mir, weil es bei mir eher Sicherheit fihlt und weif,
dass ich fir es eintreten werde. Wir missen also auch
Fragen diskutieren wie: Wie schaffen wir Entlastung
flr die Teamer*innen, die diese Empowerment-Rau-
me anbieten? Wie schaffen wir dort Ressourcen? Wie
kénnen wir vermeiden, dass es dadurch zu Mehrar-
beit kommt?

IDA: Du hattest gesagt, dass die Kinder natiirlich
trotzdem auch Rassismen von Zuhause mitbringen.
Es ist also kein Raum, wo alle supersensibel sind.
Auch dort werden BIPoC* nach wie vor mit Rassis-
men konfrontiert. Habt Ihr fiir diesen gemeinsamen
Raum bestimmte Regeln bzw. Vorkehrungen, um
genau solche Konfrontationen einzugrenzen?
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Ugwuoke: Empowerment-Angebote kénnen natirlich
nie ohne eine kritische Sensibilisierung aller stattfin-
den. Daflir muss ein Bewusstsein im Team geschaf-
fen werden. Wir sind der festen Uberzeugung, dass
» Critical Whiteness eine angemessene Form ist, um
» Privilegien und Machtstrukturen zu reflektieren.
Nach unserer Policy werden Critical Whiteness-Rau-
me flr weife Menschen niemals nur von weif3en Men-
schen angeleitet. Damit zollen wir der BIPoC*-Be-
wegung Respekt, die Critical Whiteness und diese
antirassistischen Strukturen geschaffen hat.

Es gibt in den Sommercamps auperdem antirassis-
tische Beratungsrunden fir die Teamer*innen, um
gemeinsam zu agieren. Alle Trainer*innen mussen
dazu in der Lage sein, auf Rassismus reagieren und
intervenieren zu k&nnen. Denn antirassistisches
Denken ohne antirassistisches Handeln zahlt nicht.
Deshalb haben wir die Policy, rassismuskritisch oder
antirassistisch ist man, wenn man interveniert.

Wir arbeiten mit Kindern ab sechs Jahren und sind
der festen Uberzeugung, dass politische Reflexion in
jedem Alter moglich ist. Wir behandeln mit allen un-
seren Teilnehmer*innen altersgerecht gesellschafts-
kritische Themen, wie z. B. Rassismus. Schon unsere
Sechsjahrigen wissen ganz genau, was Rassismus ist.
Sie haben vielleicht nicht die Worte, aber so wie die
Kinder mit Rassismuserfahrungen wissen, was Ras-
sismus ist, wissen oder flhlen auch sechsjahrige wei-
Be Kinder ganz klar ihre Privilegien und ihre Macht
und lernen, aktiv ihre Macht zu missbrauchen, indem
sie rassistisch handeln. Grenzen zu setzen und Ras-
sismus zu erklaren, gehdrt deshalb ganz klar zu un-
serer politischen Arbeit. Fir Jugendliche ab 14 Jahre
gibt es Critical Whiteness-Auseinandersetzungen.

Aber auch bei uns gibt es Widerstande gegen Em-
powerment-Raume oder Safer Spaces, das ldsst sich
bei 100 oder 120 Menschen im Camp nicht vermeiden.
Wir haben z.B. BIPoC*-only-Zelte, deren Bedeutung
am Anfang bei einem Spaziergang erklart werden
muss: Warum dirfen dort nur BIPoC*-Kinder rein?
Wer ist BIPoC*? Oder auch: Warum darf ich nicht in
dieses Zelt? Das I6st Widerstand aus. Wir versuchen,
dadurch eine Normalitdtsverschiebung zu schaffen
und eine klare offene Auseinandersetzung stattfin-
den zu lassen.

IDA: Du hast die Abwehrdynamiken angesprochen,
die bei solchen Angeboten auftreten. Wie sind die
Einfihrung sowohl der Critical Whiteness-Work-
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shops als auch der Empowerment-Raume und die
damit einhergehende Verdnderung angekommen?

Ugwuoke: Manchmal missen BIPoC*-Teilnehmende
motiviert werden, die Empowerment-Rédume zu nut-
zen. Vielen Kindern und jungen Menschen, die Ras-
sismuserfahrungen machen, fehlen der Rahmen und
die Sprache, um ihre Erfahrungen zu begreifen und
mitzuteilen. Ein klassisches Muster von Rassismus
und unserem gesellschaftlichen Umgang damit ist,
dass Kinder die Schuld bei sich suchen und denken,
mit ihnen stimmt etwas nicht. Es braucht Zeit, eigene
Erfahrungen als Rassismuserfahrungen zu begreifen.
Was ist der Unterschied, mit explizit rassistischen
Schimpfwdrtern beschimpft zu werden statt mit ,,bl6-
de Kuh"? Sie lernen, dass ihr Schmerz legitim ist und
sie ein Recht auf diesen Raum - auf das BIPoC*-Zelt
— haben. Das bendtigt viel Austausch mit den Kindern
und viele Gesprache unter vier Augen. Wir gehen ge-
zielt auf einzelne Kinder zu und laden sie ein. In den
geschitzten Raumen finden viele erst den Mut, Gber
ihre Erfahrungen zu sprechen.

Ehrlich gesagt, dadurch dass weiffe Kinder die Er-
fahrung machen, dass es ihnen auf dem Camp an
nichts mangelt, erledigt sich dieser erste Aufschrei
nach dem Motto: ,Ist doch voll ungerecht, dann will
ich auch ein eigenes Zelt!" schnell wieder. Es finden
ja trotzdem Angebote statt. Mit einzelnen Leuten ist
das vielleicht ein langerer Prozess, der ausfihrlichere
Gesprache erfordert. Aber das schlagt sich nicht auf
die Gesamtstimmung im Camp nieder.

IDA: Du hast schon einige Argumente genannt, wa-
rum Empowerment-Arbeit fir Verbdnde wichtig
ist. Gdbe es da noch weitere Aspekte, warum Du es
wichtig findest, dass Verbdnde Empowerment-Ar-
beit anbieten?

Ugwuoke: Verbande missen sich entscheiden, woflr
sie stehen. Man kann sich entscheiden, ein antiras-
sistischer Verband zu sein, oder man lasst es. Wenn
man ernsthaft ein antirassistischer Verband sein will,
dann gehéren bestimmte Policies dazu. Den Begriff
der Offnung von Verb&nden lehne ich bspw. zutiefst
ab: Wenn ich will, dass ein Verband antirassistisch ist,
dann muss ich bestimmte Praktiken dandern: Dann
muss ich Raume — Empowerment-Rdume, verschie-
dene Angebote, Safer-Spaces — fiir verschiedene
Menschen schaffen. Warum soll ich in einen Jugend-
verband gehen, wo ich das gleiche erfahre, wie in
der Schule? Warum soll ich mich in einem Verband

organisieren, in dem ich auf rassistische Anfeindun-
gen oder Unverstandnis treffe? Ich muss Rahmenbe-
dingungen schaffen, damit sich Jugendliche gestarkt
fihlen und sich mit ihren Themen in den Strukturen
organisieren mochten.

Wenn wir von Antirassismus reden, geben wir Kin-
dern und Jugendlichen eine Hilfestellung, ihre eige-
nen Erfahrungen zu verstehen, weil es keinen Anti-
rassismusunterricht in der Schule gibt, wo sie lernen:
Was ist Uberhaupt Rassismus? Warum geht es mir so
schlecht? Empowerment-Rdume waren fiir mich eine
dieser Policies. Dazu gehdért, dass diese Raume von
bestimmten Menschen angeboten werden. Gibt es
diese Expertise nicht, muss ich Geld ausgeben und
Referent*innen vernlnftig daflir bezahlen, dass sie
diese Raume schaffen, gestalten und begleiten. Das
funktioniert aber nur, wenn die Space-Holder, ob
Teamende, Vorstand oder Geschaftsfihrungen an-
fangen, sich und ihre Rolle und Positionierung zu re-
flektieren. Wenn die Struktur von Menschen gesteu-
ert wird, von denen ich Rassismus erfahre, bleibe ich
nicht lange oder eben nur mit sehr viel Resilienz.

Bei den Falken Berlin gibt es jahrliche Fortbildungen
zu verschiedenen Antidiskriminierungsschwerpunk-
ten fur alle aus dem Vorstand, alle Hauptamtlichen,
langjahrigen Aktiven und Space-Holder. Fir die
Hauptamtlichen sind diese Fortbildungen verpflich-
tend. Letztes Jahr gab es einen Workshop zu anti-
rassistischer Padagogik, einen BIPoC*-Empower-
ment-Workshop, einen Critical Whiteness-Workshop,
einen Workshop zu transinklusiver Pdadagogik und
zur Pravention sexualisierter Gewalt. Darlber hinaus
gibt es natilrlich Empowerment-Rdume. Diese Arbeit
muss vernlnftig verteilt werden. Du kannst es nicht
.der einen Schwarzen Person” Uberlassen, die Em-
powerment-Rdume zu organisieren, die Referent*in-
nen einzuladen, die Einladungen zu machen, das geht
far uns auch nicht.

IDA: Du hast vom Offnungsbegriff gesprochen: Geht
es Dir darum, dass es eigentlich nicht die Frage sein
darf, ob sich Verbande 6ffnen, sondern dass sie so-
wieso offen sein miissen?

Ugwuoke: Wenn sich etwas 6ffnet, dann ist es vor-
her zu. Der Irrglaube oder die schéne Vorstellung,
die viele haben, ist: ,Wir sind ja offen, aber die Leu-
te kommen halt nicht!" Aber weiBe Strukturen sind
weif3, weil sie rassistisch sind. Das ist meine ganz kla-
re Position. Die Organisationen stehen fir bestimmte
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Anliegen und Politiken und Menschen verschiedens-
ter Positionierungen identifizieren sich sicherlich mit
den Politiken. Aber sie sind nicht da, weil die Raume
sie strukturell oder zwischenmenschlich ausschlie-
Ben. Selbst wenn sich einzelne Schwarze oder PoC
durchschlagen und teilnehmen, werden sie nicht mit-
gedacht. Diese Strukturen sind nicht antirassistisch,
auch wenn sie es gerne waren.

Deswegen klingt fiir mich dieser Ausdruck der Off-
nung fatal danach, Menschen zu instrumentalisieren:
Diese Praxis ,,Wir 6ffnen uns.” im Sinne von ,Wir ho-
len Uber einzelne Mapnahmen flr ein anderes Zielpu-
blikum einzelne Menschen bestimmter Positionierung
rein, denen wir die Aufgabe geben und die Arbeit auf-
laden, zu zeigen wie vielfaltig wir sind”, nennt man
auch Tokenism. Diese Offnung hat den Charakter
einer verdnderten TUrpolitik im Sinne von Diversi-
ty-Management. Was dabei fehlt, ist eine ernsthafte
strukturelle Veranderung.

Natlrlich ist antidiskriminierende Organisationsent-
wicklung ein Prozess. Es muss ein radikales Umden-
ken auf allen Ebenen gleichzeitig geben. Einzelne
Mapnahmen reichen nicht aus. Dazu gehort fir mich
ganz klar Personalpolitik. Eine antirassistische Orga-
nisation, in der nur weie Leute arbeiten, kann ich
nicht ernst nehmen. Warum arbeiten dort nur weifle
Menschen? Weil die Strukturen rassistisch sind und
die Leute sich dort nicht wohlfiihlen? Weil sie gar
nicht angesprochen werden? Weil ihnen diese Arbeit
nicht zugetraut wird? Weil sie nicht zu Bewerbungs-
gesprdchen eingeladen werden oder weil ihre Exper-
tise nicht ernst genommen wird? Irgendwas davon
muss leider der Fall sein. Denn es ist ja nicht so, dass
es keine BIPoC*-Menschen gibt, die in der Bildungsar-
beit aktiv sind und grofes Interesse haben, bezahlte
Organisationsarbeit zu machen.

IDA: Haben sich die ganzen Empowerment-Maf-
nahmen und -Angebote, die Du vorgestellt hast und
die Reflexionsprozesse in den Mitgliedschaften und
Gremien niedergeschlagen? Du hattest FLINT* und
BIPoC* angesprochen, sind diese starker in der
Mitgliedschaft reprasentiert bzw. haben diese sich
starker angesprochen gefiihlt? Wie ist Deine Wahr-
nehmung?

Ugwuoke: Ich wirde jetzt mal von Teilnehmer¥*in-
nen reden, die zu unseren Mafinahmen kommen. Wir
schaffen nicht nur punktuelle Empowerment-Raume,
sondern die Falken Berlin sind auch Trager von ver-
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schiedenen antirassistischen Projekten. Die mobile
antirassistische Bibliothek ,,Audream”? mit einem
BIPoC*-only-Team ist in der Tragerschaft der Falken.
Da nutzen wir die Ressourcen des Verbandes, um Fi-
nanzierungen flr gezielte antirassistische und em-
powernde Arbeit zu generieren.

Unser Projekt ,Kids Courage"® wurde die letzten
Jahre Uber von einer neuen Schwarzen Kollegin
weiterentwickelt. Sie hat ein neues Team mit vielen
BIPoC*-Teamer*innen zusammengestellt und den in-
haltlichen Fokus verdndert. Da diese Projekte in der
Trdagerschaft der Falken sind und es enorm hohe per-
sonelle Uberschneidungen gibt, wirkt sich das auf alle
Bereiche aus. Genau damit verhindern wir so etwas
wie Tokenism. Projekte wie das IN*VISION-Festival*
oder das Audream-Projekt sind radikal anders struk-
turiert und organisiert. Die fantastischen, jungen
Leute, die in der Audream-Bibliothek engagiert sind,
sind einfach tolle Trainer*innen. Es gibt die ,Black
Supergirls”, eine Schwarze Madchengruppe, die sich
regelmapig trifft und als Gruppe auch auf das Kinder-
wochenende der Falken Berlin fahrt.

Einiges davon ist auch dem Engagement der
hauptamtlichen Mitarbeiter*innen zu verdanken, die
ihre Arbeit explizit politisch verstehen. Indem ich
bspw. die Teamer*innen-Schulungen mit anbiete,
kann ich deren antirassistische Ausrichtung gewahr-
leisten. Unsere nachste Juleica-Schulung wird so auf-
geteilt, dass es eine Gruppe gibt, die offen fir alle ist
und eine Gruppe nur fir BIPoC*-Personen. Das kann
ich nur machen, weil ich als BIPoC*-Person im Ver-
band arbeite.

IDA: Was bedeuten fiir Dich » Rassismuskritik und
Organisationsentwicklung fiir Deine Arbeit bei den
Falken?

Ugwuoke: Als Falken Berlin sind wir auf einem sehr
guten Weq. Wir sind allerdings eingebettet in einen
Bundesverband, auch wenn wir eine Satzung als Lan-
desverband Berlin haben und nicht grundsatzlich ab-
hangig vom Bundesverband sind. Wir haben unsere
eigene Fdrderung und unsere eigenen Strukturen.
Aber laut Satzung konnen die Untergliederungen
nicht Gber die Satzung des Bundesverbands hinaus-
gehen. Das ist in unserem Fall eine limitierende Struk-

2 https://audream.org/

3 https://www.kidscourage.de/

4 https://in-vision.org/
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tur. Wir haben es geschafft, in Bezug auf feministische
und queere Strukturen eine grofe Diskussion anzu-
stoffen und auf Bundesebene viel voran zu bringen,
so dass die Satzung geandert wurde. Jetzt haben wir
im Vorstand eine Doppelspitze und mindestens eine
der Personen muss FLINT* sein.

Fur antirassistische Kampfe sind wir auf Bundesebe-
ne noch sehr viel schlechter aufgestellt und irgend-
wann ist man ein bisschen am Ende seiner Krafte fur
strukturelle Verdanderungen. Jetzt auf Bundesebene
durchzusetzen, dass es z.B. eine Quotierung fir BI-
PoC*-Personen in Gremien gibt, scheint mir noch ein
sehr weiter Weg zu sein. Ich weif3 auch gar nicht, ob
ich dazu bereit bin, meine Energie daflir einzusetzen.
Wir fokussieren uns daher aktuell auf unsere Landes-
verbandsstrukturen. Unsere Policies entstehen durch
die Jugendlichen und jungen Menschen, die bei den
Falken Berlin organisiert sind. Da sind eine gemein-
same antirassistische Haltung und Positionierung
gemeinsam getragene Politik und werden auch durch
weie Personen, die sehr reflektierte, junge Men-
schen sind, klar priorisiert.

Hinsichtlich der antirassistischen Organisationsent-
wicklung mdchten wir den Weg, der in der Personal-
politik eingeschlagen wurde, weitergehen und sind
bemiht, neue Stellen zu schaffen, die bevorzugt von
FLINT* of Color und Schwarzen FLINT* besetzt wer-
den. Unsere Empowerment-Spaces méchten wir noch
weiter auszubauen. In diesem Jahr finden erstmalig
BIPoC*-Kinderwochenenden in der Kooperation mit
dem Verein EMPOCAS statt. Es ist auch wichtig, mehr
bezahlte Stellen zu schaffen, um die Ressourcen zu
sichern, unser Angebot weiter auszubauen und mehr-
fach diskriminierten Menschen, die besonders im Eh-
renamt potenziell viel Zeit und Energie opfern, eine
Perspektive zu bieten.

IDA: Du hattest davon gesprochen, dass Ihr den Weg
interner Regelungen geht. Meintest Du damit, dass
Ihr bei Einstellungsverfahren BIPoC* bevorzugt
oder geht's dabei auch noch um anderes?

Ugwuoke: Wir haben z. B. zwei Jugendclubs in Berlin
und sind darum bemuht dass dort bestimmte Posi-
tionierungen in den Teams vertreten sind. Das ware
ein Beispiel fur Einstellungsverfahren. Aber ich meine
damit allgemein Regelungen, die fir uns intern fest-
geschrieben sind.

5 www.empoca.org/

Wenn ich mich nicht irre, ist doch z. B. Susan Arndt,
eine weiffe Frau, die sich mit Rassismuskritik be-
schaftigt, oder? Ich bin z. B. dariber gestolpert,
dass Ihr Eure letzte Broschiire mit dem Zitat einer
weiflen Person erdffnet®. Das meine ich mit internen
Policies. Das wirde uns nicht passieren. Teilweise
sind es festgeschriebene Absprachen, z.B. in Form
der Feel-Well-Guideline unserer Sommercamps, die
festhalt welche Rahmenbedingungen flr unsere
Camps gelten. Da steht die Empowerment-Zeit fur Bl-
PoC*-Kinder und -Jugendliche ganz klar im Konzept.
Wir haben auch Agreements, die nicht festgeschrie-
ben, aber doch selbstverstandlich fir uns sind, u. a.,
dass wir uns immer machtkritisch die Fragen stellen
wie: Wen zitieren wir? Wessen Wissen leiten wir wei-
ter? Welche Referent*innen laden wir ein?

Ich finde das Institut flr Diskriminierungsfreie Bil-
dung ist ein super Projekt, aber ich hatte es sehr
schon gefunden, wenn der Artikel, den ihr publiziert,
von Josephine Apraku als Schwarze Frau kommt. Bei
Workshops fragen wir uns: Welche Materialien nutzen
wir? Welche Zitate kommen rein? Welche Bildungs-
materialien verwenden wir? Also an Euch gerichtet:
Warum bietet Ihrin Eurer Publikation so vielen weif3en
Wissenschaftler*innen eine Plattform? Ich will nicht
weiffe Perspektiven auf Antirassismus ausradieren.
Ich finde das ist wichtige Arbeit. Aber in der Publi-
kation? Von Leuten, die eh schon publizieren? Allein
schon in der Position zu sein, zu publizieren, das hat
doch etwas mit Machtverhdaltnissen und Privilegien
zu tun. Ich weif3, wie viele Schwarze Wissenschaft-
ler*innen es gibt, die grofartig zu wichtigen Themen
schreiben, die niemanden finden, die ihre Sachen
verdffentlichen. Da gibt es u. a. in unserer Vorstands-
und Blroarbeit ein sehr komplexes Bewusstsein und
das haben wir uns in dieser Personenkonstellation
Uber ganz viele Fortbildungen, Auseinandersetzun-
gen und Workshops zu den Themen erarbeitet. Diese
machtkritischen Grundlagen sind den Space-Holdern
bei den Falken Berlin klar.

IDA: Was ist aus Deiner Sicht wichtig an Unterstiit-
zung, Rahmenbedingungen und Gelingensbedin-
gungen, damit im Verband alle Jugendlichen mit ih-
ren Lebensrealitaten reprasentiert sind? Und auch

6 vgl. unsere Einleitung in diesem Band auf Seite 6. Die Kritik in
diesem und dem nachfolgenden Absatz bezieht sich auf den ers-
ten Band des Readers ,,Rassismuskritische Offnung”, www.idaev.
de/publikationen/produkt-details/rassismuskritische-oeffnung-
1/?tx_cart_product[action]=show&cHash=e19460b58dc5902e34
1833b7429fb9f0
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an Unterstiitzung, um einen Verschleif} der eigenen
Krafte vorzubeugen?

Ugwuoke: Die Gelingensbedingungen sind eine ehrli-
che, aber unbequeme Bereitschaft. Das finde ich auch
an diesen ganzen Diversity-Offnungen nicht so gut.
Da scheint es vielen ums Image zu gehen. Aber das
ist keine Image-Entscheidung. Es ist nicht die Frage,
ob auf meinem Flyer eine Schwarze Person abgebil-
det ist oder nicht. Die Frage ist, wie sich die Schwarze
Person, die durch diesen Flyer vielleicht auf der Ver-
anstaltung landet, auf dieser fihlt.

Ich glaube, zu den Gelingensbedingungen gehort
far die, die in ihren eigenen Strukturen die Expertise
nicht haben, sich diese explizit zu suchen. Mein anti-
rassistisches Engagement ist ehrenamtlich, das leiste
ich nicht nur im Rahmen der Falken, sondern insge-
samt. Leute missen bereit sein, flr eine Verdnderung
etwas zu geben, auch wenn die Fortbildung auf einen
Sonntag fallt. Eine Organisationsentwicklung, vor al-
lem in organisierter Begleitung, bedeutet extra Zeit,
die Leute aufwenden missen. Wenn man zusatzlich
zum Alltagsgeschaft seine Strukturen Uberdenken
muss, bedeutet das Arbeit. Die Voraussetzung da-
fUr ist Bereitschaft und der Wille, sich Expertise zu
holen. Flr mich ist es auch ein ganz wichtiger Punkt,
dass mit einem Konzept von Fehlerfreundlichkeit ge-
brochen werden muss. Denn das bedeutet meist, auf
Kosten anderer zu lernen.

Zu» Empowerment und » Powersharing gehért auch,
dass Stellen in Gremien anders oder erstmal nicht ver-
geben werden, bis sie so sind, dass Leute bereit sind,
diese Position einzunehmen. Daflir muss weniger mit
Standardargumenten aus Institutionen wie Zeit- oder
Handlungsdruck gearbeitet werden. Ich kenne das aus
allen Institutionen, in denen ich als Bildungsreferentin
gearbeitet habe. Dann heipt es: ,Wir haben halt kei-
ne BIPoC*-Person gefunden.” Da es aber diese Refe-
rent*innen gibt, frage ich mich, warum sie sie nicht ge-
funden haben. Liegt es daran, dass die Anfrage schon
rassistisch formuliert war? Waren sie nicht bereit, sie
vernlnftig zu bezahlen? Waren sie nicht bereit, das
Taxi nach Brandenburg zum Seminar zu bezahlen? Da-
hinter liegen oft strukturelle Faktoren. Ich habe gute
Erfahrungen damit gemacht, diese vermeintlich sach-
lichen Zwange zu hinterfragen und dadurch Raum fir
Reflexion und Veranderung zu schaffen. Veranderung
braucht Raum. Wenn man einfach sein Alltagsgeschaft
durchkriegen will und nicht bereit ist, inne zu halten,
wird sich nichts verdndern, selbst wenn sich die Of-
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fentlichkeitsarbeit wandelt. Es braucht auch eine Ver-
anderung von Inhalten und Ausrichtungen.

Die Schlagworte » ,,Intersektionalitat"”, ,intersektio-
nales Denken” und ,intersektionaler Ansatz" sind da
sehr wichtig. Sie fligen vieles zusammen, was fir Leu-
te erstmal unvereinbar scheint. Am Anfang meiner
Politisierung war es z. B. so: entweder Kapitalismus-
kritik und Marx oder Workshop zu Rassismus. Aber
dass man Workshops konzipieren kann, wo die beiden
Themen Hand in Hand gehen, ist das Level, das man
braucht. Damit die Leute nicht das Gefiihl haben, ver-
schiedene Kampfe gegen Machtstrukturen werden
gegeneinander ausgespielt, sondern die Idee ist, dass
diese verbunden und zusammengedacht werden.

Ich kann es nur immer wieder wiederholen: Ich kann
nur mit dem Kopf schiitteln, wenn weiBe M&nner U-30,
die einen Verein leiten und strukturieren, ihren Ver-
band 6ffnen wollen. Wer will denn da hin? Ich wirde
mich da auch nicht organisieren. Das sage ich aus der
Perspektive eines Verbands, der sich politisch orga-
nisiert. Es ist natirlich bei Sportverbdnden nicht un-
bedingt so, dass sie sich politisch positionieren, aber
trotzdem machen sie ja Politik. Es gibt Beispiele dafr,
wie mit diesen Strukturen verschieden umgegangen
werden kann. Ich hoffe ja, dass es da einigen Verban-
den nicht einfach nur um mehr Mitglieder geht, wenn
sie BIPoC*-Kinder aus ihrem Kiez erreichen mdéchten.
Der Verband muss sich antirassistisch positionieren,
damit ich weif3, wenn ich mein Kind dahin schicke,
dass ein*e Trainer*in interveniert, wenn es wahrend
des FuBballtrainings rassistisch angegangen wird; weil
die Trainer*innen z. B. eine Fortbildung zu antirassisti-
scher Pddagogik genossen haben und wissen, was fir
eine enorme Rolle Machtverhdltnisse in allen Lebens-
bereichen, also auch im Fupball, spielen.

Andererseits kann es auch so sein, dass in einem
Sportjugendverband Kinder verschiedener Positio-
nierungen unterwegs sind. Das wiederum kann nicht
als Mafstab daflr gelten, ob ein Verband antirassis-
tisch ist oder nicht, zeigt aber nochmal aus anderer
Perspektive wie irrefiihrend der Begriff der Offnung
ist. Die Kinder kommen fir den Sport, flir den es
nur einen begrenzten Markt, begrenzte Alternati-
ven und ein begrenztes Budget gibt. Wenn ein Kind
diesen Sport so gerne machen will, dann nimmt es
vielleicht tagliche rassistische Diskriminierungen in
Kauf. Selbst wenn in einem Verband viele Kinder mit
Rassismuserfahrungen anwesend sind, heif3t das also
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noch nicht, dass es einen guten Umgang mit diesen
Kindern und ihren Erfahrungen gibt.

IDA: Du hast schon viel von der Notwendigkeit er-
zahlt, dass sich weife Menschen im Verband mit
Rassismus auseinandersetzen und sich damit be-
schaftigen. Gibt es da noch Punkte, die Du ergdnzen
wirdest?

Ugwuoke: Klingt sehr selbstbeantwortend die Fra-
ge. Ich denke unsere Unterhaltung findet unter dem
Vorzeichen statt, dass Verbande antirassistisch sein
wollen. Ware ziemlich gewagt zu versuchen, ein an-
tirassistischer Verband zu sein, ohne sich selbst mit
Rassismus auseinanderzusetzen.

Bei einer ,,Offnung” oder dem Wunsch danach, dass
Menschen, die Rassismus erfahren, sich in dem Ver-
band wohlfihlen, darf es nicht darum gehen, dass
man seinen Verband , bunter” haben will. Es braucht
ehrliches Interesse, sich antirassistisch zu positionie-
ren und » solidarisch zu sein.

Ich md&chte nicht tGber Strukturen oder Verbande re-
den, die mit ,,Diversity" ihr Image aufpolieren wollen.
Ich méchte Gber Menschen und Strukturen sprechen,
die sehen, dass sie z. B. mapgeblich hetero-cis-weife
Menschen sind, die ihre Ressourcen teilen mdéchten
und sich wiinschen, dass auch andere Menschen von
ihren Ressourcen und Angeboten profitieren, weil sie
sich solidarisch verhalten méchten. Dann ist zu Gber-
legen: ,,Wie mussen wir unsere Strukturen verandern
und uns reflektieren, sodass wir Verblindete sein kdn-
nen, sodass wir Radume schaffen in denen sich auch
Schwarze, queere Kinder wohlfiihlen? Wir schaffen
Rdume, in denen wir alles dafiir geben, dass ihr keine
Diskriminierung und Verletzung erfahren musst.”

Wenn ich mir die Frage stelle, wie ich solidarisch sein
kann, muss ich natlrlich anfangen zu gucken: Wo
habe ich Rassismus verinnerlicht? Wo reproduziere
ich Rassismus? Wo reproduziert die Struktur, in der
wir sind Rassismus? Das alles unter meiner These:
Weif3e Strukturen sind rassistisch. Das Hauptprivileg
von WeiBsein ist ja, sich mit Rassismus nicht ausein-
andersetzen zu mussen. Das heifit, es wird in dieser
Struktur in geballter Form vorliegen, dass sich Leute
nur tagespolitisch mit einem Statement, das sie auf
ihrer Homepage verdéffentlichen, mit Rassismus be-
schaftigt haben, aber noch nicht damit, was das wirk-
lich auf allen Ebenen und im Detail heif3t. Sie missen

sich erstmal auf die Suche nach diesen Details bege-
ben, um ihre Strukturen antirassistisch zu verandern.

In antirassistischen Strukturen flihlen sich dann auch
Leute gestarkt und willkommen, die Rassismuserfah-
rungen machen. Sie werden sich diese Spaces nehmen,
sie werden sich Uber die Ressourcen freuen und wer-
den ihre Dinge veranstalten. Zu allem anderen kann ich
nur begrenzt etwas sagen. Das ist ein riesengrofer Pro-
zess und ich musste eine eigene Broschire schreiben,
um greifbarer zu vermitteln, was die Leute tun kdnnen.
Es gibt einfach keine Anleitungen fir die Prozesse.

Es klingt vielleicht erschlagend, dennoch kann es sehr
spannend sein fir Strukturen, diesen Weg zu gehen.
Man muss die Gesamtstruktur durchdenken usw., aber
es kann auch schon so viel passieren, wenn einzelne
Angebote starker rassismuskritisch durchdacht wer-
den. Ich kenne so viele Veranstaltungen, zu denen ich
als Jugendliche gegangen bin, aber auch jetzt noch
hingehe, weil ich denke, mich dort fortbilden zu kén-
nen. Aber der Raum war letztlich so wenig rassismus-
kritisch und sensibel, dass ich die Inhalte, auf die ich
eigentlich Lust hatte, nicht konsumieren konnte. Ich
bin friher gegangen, weil es nicht auszuhalten war.

Ganz viel hat auch schon damit zu tun, welche Ma-
terialien verwendet werden, wer zitiert wird und vor
allem, ob interveniert wird. Es macht mich immer
gllcklicher, dass in unseren Juleica-Schulungen ganz
klar vermittelt wird: Es muss interveniert werden. Es
diirfen weder rassistische Auperungen, auch wenn
sie indirekt rassistisch waren, noch Reproduktionen
durch irgendein Material, unkommentiert bleiben.
Denn bei manchen Organisationen komme ich gar
nicht so weit zu gucken, ob ich Lust habe, dort mit-
zuwirken, weil z. B. rassistische Begriffe in einem Set-
ting benutzt werden, wo es eigentlich um etwas ganz
anderes geht und niemand etwas sagt. Dann flhle ich
mich so alleine, dass ich einfach gehen muss. Es geht
darum, Menschen, die von Diskriminierungsverhalt-
nissen betroffen sind, zu sehen, wahrzunehmen und
ihnen zu zeigen, dass egal, wie ich positioniert bin,
ich an ihrer Seite bin und aufpasse, dass es halbwegs
safe flr sie vonstatten geht.

Bei unseren Kinderwochen ist die Audream-Biblio-
thek vor Ort und die Blicher und Medien, die sich Kin-
der angucken kdnnen, sind durchdacht ausgewahlt.
Das kann schon subtil so viel machen. Denn wenn wir
uns ins Verhaltnis dazu setzen, wie die Gesellschaft
strukturiert ist und was Kinder und Jugendliche ge-
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zwungenermafen konsumieren, kénnen Medien, in
denen sie reprasentiert sind, schon einen riesengro-
Ben Unterschied machen. Diese Mdglichkeiten sind so
kostbar und so selten.

IDA: Arbeitet Ihr auch mit einem Feedback- oder
Beschwerdesystem um bestimmte Verletzungen,
die man als Organisation vielleicht doch nicht auf
dem Schirm hat, wahrzunehmen? Oder reflektiert
Ihr eher im Anschluss an die Veranstaltung?

Ugwuoke: Das als Organisation zu beantworten ist
schwierig, da es so viele Akteur*innen in unterschied-
lichen Ma3nahmen sind. Auf der Personalebene gibt
es Félle, in die wir viel investieren, um sie aufzuarbei-
ten, und z. B. eine Mediation durchlaufen. Es ist viel-
leicht auch ein Umschwung der letzten Jahre, in de-
nen ich in der Geschaftsfiihrung bin, dass dafir auch
entsprechende Ressourcen eingesetzt werden.

Ansonsten arbeiten wir in unseren Maffnahmen viel
mit verschiedenen Auswertungs- und Feedbackme-
thoden. Dabei gibt es zwei Ebenen. Wenn man eine
Atmosphadre schafft, die sehr offen ist, gibt es einer-
seits die Mdglichkeit in Auswertung und Feedback
Dinge zu sagen. Andererseits muss man den Blick al-
ler dafiir scharfen, was nicht sagbar sind. Gerade im
Kinder- und Jugendbereich werden wir viel mit Aus-
schlussmomenten und Diskriminierungserfahrungen
konfrontiert sein, fir die keine Worte oder nicht das

Vertrauen da sind, um Antidiskriminierung fir sich
einzufordern.

Wir haben z. B. fir unsere Teamer*innen auf den Som-
mercamps einen Fragenkatalog, der alle zwei Tage im
Team durchgegangen wird, um ihren Blick darauf zu
scharfen, ob sich vielleicht — auch in Bezug auf Macht-
verhaltnisse — Dynamiken eingeschlichen haben.

Je nachdem, wie die Seminare oder Camps organi-
siert sind, kriegt man aber nicht alles mit. Deshalb
arbeiten wir viel mit Awareness-Strukturen. Wenn die
Jugendlichen abends Party machen, dann gibt es ein
Awareness-Team. Es gibt Personen mit verschiedenen
Positionierungen von uns, die wir als Vertrauensper-
sonen anbieten. Eine diskriminierungssensible Pada-
gogik hat viel mit Intervention zu tun und damit, Ge-
sprachsangebote zu machen, wenn ich den Verdacht
auf eine Dynamik habe, z.B. zu sagen ,Ich fand der
Spruch, der gesagt wurde, war total diskriminierend
aus dem und dem Grund.” Man muss Vertrauen schaf-
fen, dass man Diskriminierung wahrnimmt, damit Men-
schen mit Diskriminierungserfahrungen Uberhaupt
erzahlen kénnen. Denn das ist einer der schlimmsten
Momente, wenn man sich traut, Erfahrungen zu ar-
tikulieren, die aber nicht verstanden werden, das ist
zu brutal. Deshalb muss man da andersherum arbei-
ten. Das fallt den meisten Strukturen oder allen am
schwersten, weil man es gewohnt ist, Diskriminierung
zu ignorieren.

Die Sozialistische Jugend — Die Falken Landesverband Berlin ist ein linker, demokratischer und emanzi-
patorischer Jugendverband, der sich fir die Rechte und Interessen von Kindern und Jugendlichen einsetzt.
Selbstbestimmt und kritisch organisieren die Falken Berlin Gruppenarbeit im Stadtteil, politische Seminare,
Gedenkstattenfahrten, Internationale Begegnungen und vieles mehr.

Durch machtkritische und diskriminierungssensible Bildungsarbeit und Pddagogik versucht der Verband
seine Vision einer freien und gerechten Gesellschaft zu verwirklichen. https://falken-berlin.de
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Vom FUR zum MIT. Wege von jungen
Gefliichteten in die Angebote und in die
Mitwirkungsstrukturen von Jugendverbénden

Ein Projekt des Landesjugendrings Berlin

von Jaqueline Kauka

Wie kénnen jungen Geflichteten Zugange in die Ju-
gendverbandsarbeit eréffnet werden? Und wie finden
die jungen Menschen ihren Weg in die aktiven Mitwir-
kungsstrukturen? Diese Fragen standen im Fokus des
Projekts ,,Vom FUR zum MIT" des Landesjugendrings
(LJR) Berlin, das im Rahmen des Innovationsfonds
des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frau-
en und Jugend von Mdarz 2017 bis September 2019
gefordert wurde.

Vier Berliner Jugendverbande arbeiteten im Projekt
mit: die Malteser Jugend Berlin, der CVJM Berlin,
der Jugendbund djo-Deutscher Regenbogen Berlin,
Landesverband Berlin e.V. und das Landesjugend-
werk der AWO Berlin. Alle hatten bereits vielfaltige
Erfahrungen in der Arbeit mit jungen Geflichteten
gesammelt. Im Projekt entwickelten sie vernetzt neue
Formate, die junge Engagierte mit und ohne Flucht-
erfahrung zusammenbringen sollten und die auf
andere Jugendverbande Ubertragbar sind. Der Lan-
desjugendring Berlin begleitete die Entwicklung des
Projekts, hat die Jugendverbande beraten und sie un-
tereinander und mit weiteren zivilgesellschaftlichen
Akteur*innen, mit Politik und Verwaltung vernetzt.
Aufierdem gestaltete der LJR Berlin verbandstber-
greifende Angebote und ermdglichte auch den ande-
ren der insgesamt 34 Mitgliedsverbanden Zugange
zu den Ressourcen des Projekts.

Dieser Beitrag bietet einen Einblick in die praktische
Projektarbeit, benennt Gelingensbedingungen und
Hurden in der Arbeit der Verbande und stellt schlief3-
lich individuelle wie verbandsibergreifende Projek-
tergebnisse vor.

Ausgangspunkt des Projekts
.Vom FUR zum MIT"

Der Landesjugendring Berlin unterstitzt seit 2015 mit
dem Forderprojekt ,,Jung, geflichtet, selbstbestimmt”
Jugendverbande und Jugendbildungsstatten in ihrer

Zusammenarbeit mit jungen Geflichteten. Ziel der
Arbeit ist es, den jungen Menschen Angebote zur Frei-
zeitgestaltung und Interessenvertretung zu machen,
Zugange in die Mitwirkungsstrukturen der Jugendver-
bandsarbeit zu schaffen und sie darin zu unterstitzen,
ihre Rechte auf Selbst- und Mitbestimmung geltend
zu machen. Wahrend zu Beginn des Projekts ,Jung,
geflichtet, selbstbestimmt” in erster Linie Angebote
fUr junge Geflichtete gemacht wurden, entwickelten
sich Folgeprojekte dahin, die Angebote gemeinsam mit
jungen Gefllichteten zu planen und zu realisieren. Die
langfristige Einbindung junger Gefllchteter in die Mit-
wirkungsstrukturen der Verbande kann jedoch voraus-
setzungsvoll sein. Die Herausforderungen, vor denen
Jugendverbdnde dabei stehen, sind unterschiedlich,
es spielen rechtliche Fragen, padagogische Unsicher-
heiten und nicht zuletzt die Auseinandersetzung mit
der Offenheit der eigenen Strukturen eine Rolle. Das
Projekt ,Vom FUR zum MIT" war ein Weg des LJR,
diesen Herausforderungen zu begegnen. Kernaspekt
war die Schaffung von jeweils einer Personalstelle mit
einem Umfang von 33 % in vier Berliner Jugendver-
banden. Zu den Projektangeboten gehdrten Fortbil-
dungsangebote, Unterstlitzung bei der Vernetzung
mit anderen Akteur*innen, u. a. durch Fachveranstal-
tungen, Starkung der Offentlichkeitsarbeit sowie die
Erstellung padagogischer und didaktischer Materiali-
en. Auch die Zusammenarbeit mit Selbstorganisatio-
nen spielte eine wichtige Rolle im Projekt.

Fortbildung, Austausch und
Juleica-Schulungen als besonders
unterstitzende Angebote

Die Fortbildungs- und Qualifizierungsangebote im
Projekt beinhalteten zum einen verbandsibergreifen-
de Seminarangebote zu verschiedenen Aspekten des
Themen- und Arbeitsfeldes. In den Veranstaltungen
wurden Ehren- und Hauptamtlichen der Jugendver-
bandsarbeit u.a. Méglichkeiten zur Erweiterung der
Methodenkompetenz geboten, Hinweise zur Konzept-
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entwicklung gegeben und Wege aufgezeigt, die eige-
nen Verbandsstrukturen zu 6ffnen. Berliner Jugend-
verbande konnten zudem spezifische verbandsinterne
Bildungsangebote Uber das Projekt realisieren.

Der regelmafige Austausch unter den vier Verban-
den, aber auch dartber hinaus (bspw. bei einem Fach-
austausch im Herbst 2017, der sich an alle Jugend-
verbande richtete) erwies sich fur die Projektarbeit
immer wieder als besonders hilfreich. Er ermdglichte
einen Raum zur kollegialen Beratung, zur Weiterga-
be von Informationen und zur gemeinsamen Planung
von verbandsibergreifenden Angeboten.

Eines dieser Angebote war die mehrsprachige Ju-
leica-Schulung mit den Schwerpunkten Diversitats-
bewusstsein und Empowerment, die 2018 und 2019
angeboten wurde und sich insbesondere an junge
Engagierte mit Fluchterfahrung richtete. Die Schu-
lungen wurden von Ubersetzer*innen begleitet, der
Ubersetzungsbedarf wurde bei der Anmeldung abge-
fragt. Dadurch wurde erméglicht, dass auch Teilneh-
mer*innen, die sich bei der Auseinandersetzung mit
einigen Themen mit einer Ubersetzung sicherer fiih-
len, uneingeschrankten Zugang zu den Ausbildungs-
inhalten und den Gruppengesprachen erhielten. Zum
Thema Empowerment erhielten die Teamer*innen
Unterstitzung von einem Trainer, der sich bei Ju-
gendliche ohne Grenzen engagiert. Die ganztagige
Empowerment-Einheit richtete sich ausschlieflich an
Teilnehmende, die Rassismuserfahrungen machen.
So konnte ein geschitzter Raum geboten werden, um
sich Uber eigene Erfahrungen auszutauschen und ge-
meinsam Strategien zur Starkung der eigenen Hand-
lungsfahigkeit zu entwickeln. Teilnehmer*innen ohne
Rassismuserfahrungen setzten sich parallel in einer
Gruppe mit den Themen Rassismus, Diskriminierung
und b Critical Whiteness auseinander.

In der Reflexion und Evaluation der Schulungen wur-
den diverse Empfehlungen und Hinweise flr eine
mehrsprachige Juleica-Ausbildung gesammelt, so ist
z. B. ein sensibler Umgang mit Sprache (z. B. beziiglich
Abklrzungen und bestimmter Jugendverbands-,Vo-
kabeln") unerlasslich. Relevant ist eine sensible Ver-
anstaltungsorganisation: Wo findet die Schulung statt,
wie ist der Anreiseweg? Wie diversitatssensibel ist der
Veranstaltungsort? Wie kdnnen wir einen Rahmen
schaffen, in dem auch Gber persdnliche Themen ge-
sprochen werden kann, wenn gewlinscht? Eine neue
Erfahrung fir die Teamer*innen war es, mit einer Si-
multan-Ubersetzung zu arbeiten, denn sie erfordert,
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mehr Zeit einzuplanen: Eine Ubersetzung ermdglicht
nur dann eine aktive Teilnahme aller, wenn auch ge-
nigend Zeit zwischen den Redebeitragen bleibt, um
nicht nur zuzuhdéren, sondern sich auch beteiligen zu
kénnen. Als besonders hilfreich hat sich erwiesen, vor
der Juleica-Schulung alle Interessierten zu einem ers-
ten Kennenlernen einzuladen und einen Einblick zu
geben, was bei der Juleica-Schulung passiert. Auch
.Vokabellisten” fur die rechtlichen Grundlagen und
andere (sprachlich) herausfordernde Themen sowie
Flip-Charts mit den wichtigsten Stich- und Schlissel-
wortern der jeweiligen Einheit in verschiedenen Spra-
chen waren unterstitzend.

Offnung von Verbandsstrukturen als Vor-
aussetzung, um Zugdnge zu schaffen'

Im Projekt wurden Materialien entwickelt, um Ju-
gendverbdnde in ihrer Zusammenarbeit mit jungen
Geflichteten zu unterstitzen. Die Broschire ,,Spie-
le fast ohne Worte"2 enthdlt Ubungen, Spiele und
Warm-ups, die sich besonders fur Gruppen eignen, in
denen die Teilnehmer*innen lber keine gemeinsame
Sprache zur Kommunikation verfliigen. Wichtig war
den Autorinnen Ozlem Topuz und Susanne Blome
(Jugendbildungsstatte Kaubstrafe) nicht die Vermei-
dung, sondern das bewusste Einsetzen von Sprache.
Im letzten Projektjahr erschien das Weiterbildungs-
modul ,Rassismussensible Jugendverbandsarbeit”
von Ozlem Topuz und Kerem Atasever. Das Weiter-
bildungsmodul richtet sich an Personen, die in der
Jugend(verbands)arbeit mit Gruppen arbeiten. Es
erldutert, was rassismussensible Jugendverbands-
arbeit ist und wie sie aussehen kann, unterstitzt bei
Unsicherheiten im Umgang mit dem Thema und bie-
tet zahlreiche Ubungen, Methoden, Videos und Lite-
ratur, die die Beschaftigung mit rassismussensibler
Arbeit in der Jugendgruppe unterstitzen.

Beide Materialien unterstitzen nicht nur Jugendver-
bande in ihrer Verbandsarbeit, sondern bieten M&g-
lichkeiten, sich kritisch mit den eigenen Strukturen
auseinanderzusetzen. Zudem erarbeiteten die vier
am Projekt beteiligten Jugendverbande den Selbst-
check ,Diversitatsbewusste Jugendverbandsarbeit”,3

1 https://ljrberlin.de/weiterbildungsmodul-rassismussensible-
jugendverbandsarbeit, letzter Aufruf 03.092020

2 https://ljrberlin.de/service/publikationen/spiele-fast-ohne-worte,
letzter Aufruf 03.092020

3 www.jung-gefluechtet-selbstbestimmt.de/
uploads/5/5/4/7/55471327/selbstcheck_diversitdtsbewusste_
jugendverbandsarbeit_web.pdf, letzter Aufruf 17.09.2020
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indem sie ihre Erfahrungen und Beobachtungen in
den Fragenkatalog einfliefen lieBen und Fragen for-
mulierten, Anregungen zur Selbstreflexion und Hin-
weise gaben, die ihnen in zweieinhalb Jahren Projekt-
arbeit begegneten.

Mit den Materialien sollen Jugendverbande Mdéglich-
keiten erhalten, sich mit dem Thema ,,Diversitatsbe-
wusste Jugendverbandsarbeit” und der Gestaltung
von Offnungsprozessen zu beschéaftigen. Die Mate-
rialien und der Selbstcheck sind dabei so angelegt,
dass die Themen auf sehr unterschiedliche Art in den
Verband eingebracht werden kénnen, sei es in der
Gruppenstunde, einer Einheit in der Juleica-Schu-
lung, einem Seminar(wochenende), einem Teamtag
oder einer Diskussionsrunde. Damit wurde auf die
Eindricke und Erfahrungen verschiedener Verbande
eingegangen, die sich bereits mit Offnungsprozessen
auseinandersetzen. So wurde berichtet, dass es un-
terstitzend ist, Impulse auf verschiedenen Ebenen
des Verbands zu setzen und zunachst Prasenz fur das
Thema zu schaffen, z. B. in den Angeboten.

Die Auseinandersetzung mit der Offenheit der eige-
nen Verbandsstrukturen ist eine Voraussetzung da-
far, jungen Geflichteten Zugadnge in die Mitwirkungs-
strukturen des Verbands zu verschaffen. Die Fragen,
um die es in diesen Prozessen geht, sind natrlich in
jedem Verband unterschiedlich, wie auch die Erfah-
rungen der vier Verbande zeigten. Doch es gibt auch
Themen und Anliegen, die sich Uberschneiden.

In den konfessionellen Verbanden stand bspw. bei
der Auseinandersetzung mit der eigenen Offenheit
haufig die Frage im Vordergrund, inwiefern die Reli-
giositat der Mitglieder eine Rolle spielt. Wie wirkt der
Verband auf Personen, die nicht christlich oder nicht
religids sind? Wie kann ihnen vermittelt werden, dass
die Angebote dennoch allen offenstehen kénnen, ob
religios oder nicht? So ist es bspw. im CVJM-Ostwerk.
Dort ist auch ein aktives Engagement im Verband fir
jede*n maoglich, eine Vorstandsposition erfordert je-
doch ein Bekenntnis zum Christentum.

In den vier Verbanden stand insbesondere die kon-
zeptionelle Uberarbeitung von Angeboten im Fokus.
Hier wurde geprift, inwiefern die Angebote, von
Werbung Uber Organisation bis zur inhaltlichen Um-
setzung fir alle zugdnglich sind — oder eben fir wen
in der bisherigen Umsetzung nicht. Wie im vorherge-
henden Abschnitt geschildert, war gerade eine diver-

sitdtsbewusstere Gestaltung der Juleica-Schulung
den vier Verbanden ein besonderes Anliegen.

Natdrlich gehért zum kritischen Blick auf die eigenen
Strukturen auch dazu, Gewohnheiten und Routinen
im Verbandsalltag zu erkennen und zu hinterfragen.
Darf z.B. eine Gruppe alleine einen Raum nutzen?
Wenn ja, unter welchen Voraussetzungen? Kann
jede*r Themen im Verband setzen? Bemuhen wir
uns, moglichst viele Perspektiven zu berlcksichtigen,
wenn wir Entscheidungen treffen?

Erfahrungen aus dem Projekt:
Hurden und Gelingensbedingungen

Die vier Verbdnde starteten aus unterschiedlichen
Ausgangssituationen in das Projekt und entwickelten
somit auch unterschiedliche Schwerpunkte in ihrer
jeweiligen Projektarbeit. Flr die Projektdokumentati-
on, die auf der Webseite des LJR Berlin zum Down-
load zur Verflgung steht,* fassten die vier Verbande
ihre Erfahrungen zusammen - die sicherlich zu gro-
Ben Teilen auch flr die anderen Verbande gelten -
und formulierten Hinweise, aus denen auch die Hur-
den und Gelingensbedingungen, die sie in ihrer Arbeit
beobachteten, sichtbar werden. Hier eine Zusammen-
fassung der Schwerpunkte und Erfahrungen:

Im CVJM-Ostwerk begann die Zusammenarbeit mit
jungen Geflichteten mit einer Schreibwerkstatt.
Nach zwei Jahren, weiteren Schreibwerkstatten und
gemeinsamer Zeit im Jugendverband entstand das
gemeinsame Buch ,Hasslich Willkommen®. Einige
der Teilnehmer*innen der Schreibwerkstatt nutzen
nach wie vor die Angebote, andere sind mittlerwei-
le ehrenamtliche Mitarbeiter*innen im Verband. Fo-
kus in der Projektarbeit war, wie der Weg von einem
Angebot fir junge Geflichtete in die Strukturen des
Verbands funktionieren kann. Restimierend benannte
die Projektreferentin als Gelingensfaktoren insbeson-
dere folgende Aspekte: Besondere Relevanz haben
eine funktionierende Kommunikation und viel Raum
fir Beziehungsarbeit. Angebote, die sich nach den
Winschen und Bedarfen junger Menschen richten,
kdnnen nur in Kommunikation mit ihnen entstehen.
Schlieflich sind es dann vor allem die entstandenen
Beziehungen, die motivieren, weiterhin am Verbands-
geschehen teilzuhaben. Dazu bendtigt es insbesonde-

4 nhttps://ljrberlin.de/sites/default/files/2019-11/vom_fuer_zum_
mit_projektdokumentation_landesjugendring_berlin.pdf, letzter
Aufruf 03.09.2020
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re Zeit. Und schlieflich geht es fir alle jungen Men-
schen um Freirdume und Partizipation. Dazu gehért
es, mitzugestalten, Ideen auszuprobieren, Fehler ma-
chen zu dirfen. Und natdrlich auch, von den anderen
als Teil des Verbands wahrgenommen zu werden und
eigene Themen einbringen zu kénnen.

Im djo — Regenbogen Berlin sind elf Jugendvereine,
darunter sechs » Migrant*innenjugendselbstorga-
nisationen, zusammengeschlossen. Schwerpunkte in
der Projektarbeit waren die Unterstiitzung der Selbst-
organisation junger Geflichteter, die Forderung der
Arbeit mit jungen Gefllichteten in den Mitgliedsgrup-
pen sowie die Heranfiihrung von jungen Gefllichteten
an die Jugendverbandsarbeit. Um diese Aufgaben um-
zusetzen, unterstitzte die Projektreferentin Jugendli-
che bei der Umsetzung eigener Projekte, betreute und
begleitete den Auf- und Ausbau von Jugendgruppen
und entwickelte Formate zur Fortbildung und Qualifi-
zierung von jungen Engagierten. Einer der zentralen
Hinweise war, dass es seitens der Engagierten Geduld
und Flexibilitat bedarf, um auf die schwierige Lebens-
realitat junger Geflichteter einzugehen, die natrlich
auch deren Engagement beeinflusst. Freirdume und
uneingeschrankte Partizipationsmdglichkeiten (Wer
erhdlt die Schlissel zu Rdumen? Sind Fehler erlaubt?),
Offenheit und echtes Interesse sind Grundvorausset-
zungen flr eine gute und langerfristige Zusammen-
arbeit im Verband. Im djo — Regenbogen Berlin stand
vor allem die Modifizierung der Juleica-Schulung im
Fokus: Welche Hurden bestehen, und wie kénnen sie
Uberwunden werden? In diesem wie in den anderen
Jugendverbanden spielte die Weitergabe von Wissen
und Informationen eine Rolle — und damit verbunden
die Erkenntnis, dass es fir alle Beteiligten notwendig
ist, sich der Grenzen der Jugendverbandsarbeit be-
wusst zu sein: Was tun, wenn der Bedarf nach individu-
eller Unterstlitzung bei der Wohnungssuche plétzlich
die Jugendarbeit im Verband dominiert? Hier missen
Jugendverbande schliepflich abwagen, was sie leisten
kénnen, was ihre Aufgaben sind.

Die Projektarbeit in der Malteser Jugend Berlin reich-
te vom regelmafigen Kontakt zu Unterkinften flr
Gefllchtete Uber die Zusammenarbeit mit den Schul-
sanitatsdiensten bis hin zur festen Kooperation mit
den Kinder- und Jugendeinrichtungen der Malteser.
In allen Bereichen stand die Offnung von Angeboten
der Jugendarbeit und die Etablierung neuer Forma-
te im Fokus: Wie funktioniert Inklusion in einer festen
Struktur? Welche Vor- und Nachteile birgt ein fester
Rahmen und wie setze ich Impulse? Vor allem mit dem
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Fokus auf Offnungsprozesse war es relevant, immer
wieder die Beobachter*innenrolle einzunehmen und
sich selbst zu reflektieren, ein Bewusstsein flr Veran-
derungsprozesse zu schaffen und gemeinsam dahin
zu schauen, wo Reibungen entstehen. Dazu gehdort
auch Mut, denn es ist notwendig, dort zu arbeiten, wo
Veranderungen notwendig sind — und zu vermitteln,
diese Veranderungen als Chance wahrzunehmen. In
der praktischen Jugendverbandsarbeit gilt es zudem,
Spontaneitat zu bewahren, flexibel zu bleiben und er-
gebnisoffen zu arbeiten.

Das Landesjugendwerk der AWO Berlin konnte durch
.Vom FUR zum MIT" die seit vielen Jahren bestehen-
de Zusammenarbeit mit jungen Geflichteten fort-
fihren und intensivieren. Schwerpunkte in der Arbeit
waren die Weiterentwicklung der Angebote des Lan-
desjugendwerks, die Fortbildung und Qualifizierung der
Haupt- und Ehrenamtlichen sowie Vernetzung und Ko-
operationen mit anderen Akteur*innen und Einrichtun-
gen. Die meisten der Angebote des Landesjugendwerks
fanden entweder direkt an Unterktnften fir Gefllchte-
te statt oder Kinder und Jugendliche aus umliegenden
Unterkliinften nahmen an Projekten in den Raumen
des Verbands teil. Hier wurde beobachtet, dass es sehr
wichtig ist, sich mit der Situation vor Ort vertraut zu
machen, z.B.: Wie geht es den Kindern und Jugendli-
chen? Inwiefern nimmt ihr Alltag in der Unterkunft, der
von Stress und Unruhe geprdgt ist, Einfluss auf ihren
Umgang miteinander? Wie kdnnen unsere Angebote
dem begegnen und mdglicherweise einen Gegenpol
schaffen? Nehmen Kinder, die sich verbindlich ange-
meldet haben, auch wirklich an unseren Angeboten
teil? Naturlich ist die Teilnehmer*innenzahl und die
Verbindlichkeit der Teilnahme — wenn auch abhdangig
von vielen Faktoren — hoher, je besser die Kinder den
Verband und dessen Angebot kennen. Auch der Kon-
takt mit den Eltern ist hier nicht nur hilfreich, sondern
in vielen Fallen essentiell. Und schlieplich stellt sich die
Frage, wie gut die Zusammenarbeit mit den Sozialar-
beiter*innen vor Ort ist, und wie viel Zeit und Ressour-
cen sie haben, ein Angebot zu unterstitzen.

Zentrale Projektergebnisse

Im regelmafpigen Austausch wahrend des Projektver-
laufs wurde deutlich, dass die vier Jugendverbande
in ihrer Arbeit immer wieder dhnlichen Situationen
gegenilberstanden, die im Folgenden als zentrale
Projektergebnisse zusammengefasst werden kdnnen:
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1. Die schwierige Lebenssituation, in der sich junge
Gefliichtete befinden, schranken ihre Méglichkei-
ten ein, selbstbestimmt ihre Freizeit zu gestalten
und sich zu engagieren.

Die Lebensrealitat junger Geflichteter ist gepragt
von Unsicherheit und Rickschldgen. Negative Ent-
scheidungen Uber Asylantrage, regelmapige Absagen
bei der Suche nach Wohnung und Ausbildung, unsi-
chere und fehlende Zukunftsperspektiven, Einsam-
keit und nicht zuletzt Rassismuserfahrungen fiihren
zu Frustration und Depression und auch zum Auf-
brechen von Traumata. Das beeinflusst Ressourcen
und Motivation zur Teilhabe und zum Engagement
der jungen Menschen. Obgleich gerade in dieser in-
stabilen Lebenssituation sichere und selbstbestimm-
te Freirdume, die die Jugendverbandsarbeit bieten
kann, eine Ressource darstellen kénnen, fehlen den
jungen Menschen Zeit und Energie, weiterhin an den
Angeboten teilzunehmen.

Diese Beobachtung haben alle vier Verbande gemacht.
Junge Menschen, die regelmdpig die Angebote der
Verbande genutzt haben und zum Teil aktiv an der
Mitgestaltung beteiligt waren, engagierten sich weni-
ger oder gar nicht mehr. Die unsichere Situation und
Rickschldge flhrten schlieplich dazu, dass auch das,
was sich die jungen Menschen eigeninitiativ aufgebaut
haben, nicht mehr die bisherige Stabilitat bieten kann.

Im Gesprach mit Camp One, einer Selbstorganisation
junger Gefllchteter, wurde deutlich, wie schwer es ist,
sich trotz hoher Motivation zu engagieren: Die Aktiven
im Verein mdchten andere junge Gefllchtete unter-
stitzen - leider gelingt es nicht immer, Losungen fir
die existentiellen Probleme zu finden. Zudem sind die
Kapazitaten der ehrenamtlichen Unterstiitzer*innen
begrenzt, denn sie sind von den gleichen Problemen
betroffen wie diejenigen, die sie unterstitzen wollen.

2. Austausch und Vernetzung sind fir Jugendver-
bande in der Zusammenarbeit mit jungen Ge-
flichteten wie fiir die jungen Menschen selbst
besonders relevant.

Junge Geflichtete, die sich im Jugendverband en-
gagierten, mussten ihr Engagement aufgrund der
schwierigen Lebenssituation aufgeben. Haufig blei-
ben jedoch die Menschen in den Verbanden An-
sprechpersonen und sind erste Anlaufstelle, wenn
Abschiebebescheide vorliegen oder Bewerbungen
wieder nicht zum Erfolg fihrten.

An dieser Stelle stopfen Jugendverbande an ihre
Grenzen. Jugendverbande machen Jugendarbeit, die
eine wertvolle Ressource flr junge Geflichtete dar-
stellen kann, da hier Freundschaften entstehen und
sichere Rdume geboten werden. Jedoch kdnnen Ju-
gendverbdnde nicht die Form von Begleitung leisten,
die junge Gefllichtete bendtigen, wenn sie mit Frus-
tration, Depression und Traumata konfrontiert wer-
den. Hier braucht es Kooperationen, Austausch und
Vernetzung mit anderen Akteur*innen und Fachkraf-
ten und damit Zeit und Ansprechpersonen.

3. Jugendverbdnde brauchen fiir die Zusammen-
arbeit mit jungen Geflichteten zusatzliche Res-
sourcen, vor allem Personal und Zeit.

Die Prasenz von Ansprechpersonen in den Verbanden
erwies sich als besonders relevant. Bei ihnen laufen
Kontakte zusammen, ist Expertise und Zeit fir Bera-
tung sowie Begleitung der Mitglieder und Kapazitat
fur die Entwicklung neuer Strategien und Strukturen
gebindelt. Der Weg zu Angeboten und schlieflich in
die Mitwirkungsstrukturen der Jugendverbande be-
notigt personliche Ansprache und Beziehungsarbeit.
Zum einen wurde der Einstieg in den Verband beglei-
tet, zum anderen suchen die jungen Menschen immer
wieder Unterstlitzung im Jugendverband - ein Be-
darf, dem die anderen jungen Menschen im Verband
zwar begegnen wollen, damit jedoch Uberfordert
sind. Ansprechpersonen kdnnen hier unterstitzen,
vor allem, wenn sie sich mit anderen Akteur*innen
vernetzen, um den jungen Menschen Anlaufstellen
nennen zu kdnnen.

Alle Verbande beschaftigte daher die Frage, wie Nach-
haltigkeit geschaffen werden kann. In Zusammenar-
beit mit verschiedenen Personen in unterschiedlichen
Funktionen im Verband wurde schon frihzeitig nach
Formen gesucht, wie das Thema auch nach Projekten-
de im Verband eine Rolle spielen kann — sei es durch
die Bereitstellung von Fortbildungsmaterialien und
Schulungskonzepten, die auch von anderen genutzt
werden kénnen, oder durch das Einbinden weiterer
Verantwortlicher im eigenen Verband in die aufge-
bauten Netzwerke, um Kontakte und den Zugang zu
Informationen aufrecht zu erhalten. Dennoch fehlen
nach Ende eines Projekts die zusdtzlichen Ressour-
cen und die Verbande missen Wege suchen, wie sie
diese weiterhin aufbringen oder kompensieren.

Auch das gemeinsame Engagement zur Verbesserung
der Lebenssituation junger Geflichteter und die Po-
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sitionierung als Allianzpartner*innen sind Aufgaben,
die Jugendverbdnde und Jugendringe weiter be-
schaftigen werden. Die Projekterfahrungen zeigten,
dass sich junge Gefllichtete nach wie vor in duferst
prekdren Lebenssituationen befinden. Orte und Rau-
me, die ihnen Halt und Mdglichkeiten zur Selbstbe-
stimmung und Freizeitgestaltung boten, missen in
den Hintergrund treten, weil existenzielle Probleme
im Fokus stehen. Jugendverbande und Jugendringe

fordern bereits seit Jahren, jungen Gefllichteten den
Schutz und die Firsorge zuteilwerden zu lassen, die
ihnen als junge Menschen zur Verfligung stehen mus-
sen. Wir forderten und fordern sichere Lebensbedin-
gungen und Rahmenbedingungen, die ermdglichen,
Perspektiven zu entwickeln und das eigene Leben
selbstbestimmt zu gestalten. Diese Forderungen sind
noch immer aktuell.

Empowerment durch politische
Bildungsarbeit mit Erwachsenen: Das Projekt
Jekhipe-Gemeinsam! von Amaro Drom e.V.

Amaro Drom e. V. ist die grof3te bundesweite interkul-
turelle Jugendselbstorganisation von Rom*nja und
Nicht-Rom*nja in Deutschland. Schwerpunkte des
Verbandes sind das » Empowerment junger Rom*nja
und Sinti*zze, Community-Building sowie die Bekdmp-
fung von Antiziganismus durch kritische Sensibilisie-
rungsarbeit. Hauptsdchlich arbeitet der Verband mit
den Methoden der informellen politischen Bildung
und Menschenrechtsbildung mit einem besonderen
Fokus auf die Vermittlung der historischen Entwick-
lung im, vor und nach dem Nationalsozialismus. Ama-
ro Drom ist Teil eines transnationalen aktivistischen
Netzwerkes und engagiert sich auch auf europaischer
Ebene fur die Bekampfung von Antiziganismus. Zum
Teil leistet Amaro Drom auch konkrete soziale Arbeit,
z. B. durch Hilfestellung fur Jugendliche im Ubergang
von der Schule in den Beruf.

Die Mitwirkenden bei Amaro Drom sind sowohl durch
theoretische Kenntnisse als auch vielfaltige prakti-
sche Erfahrungen Expert*innen in der politischen Bil-
dungsarbeit. Seit der Grindung im Jahr 2006 treten
sie daflr ein, die Partizipationsmdglichkeiten jugend-
licher Rom*nja und Sinti*zze zu vergrépern und ihre
gesellschaftliche Teilhabe zu starken. Auch wenn der
Verein seit einigen Jahren eine strukturell geférderte
Geschaftsstelle mit hauptamtlichen Mitarbeiter*in-
nen aufweist, basiert die Arbeit und politische Aus-
richtung des Vereins hauptsachlich auf ehrenamtli-
chem Engagement. Als bundesweiter Dachverband
unterstitzt Amaro Drom lokal und regional organi-
sierte Vereine sowie Jugendgruppen, veranstaltet
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bundesweite Vernetzungstreffen und bietet Work-
shops in der Jugendbildungsarbeit an.

Empowerment und Antiziganismus-
bekampfung: Zwei Seiten einer Medaille

Unsere Fokussierung auf Empowermentarbeit, das
heipt die Starkung des Selbstbewusstseins junger
Rom*nja und Sinti*zze und die Foérderung ihrer ge-
sellschaftlichen Partizipationsmdglichkeiten, setzt
aktive Auseinandersetzung mit und Bekdmpfung von
Antiziganismus voraus. Als Teil einer europaweiten
Arbeitsgemeinschaft verstehen wir Antiziganismus
als ,,spezielle Form des Rassismus, die sich gegen
Roma, Sinti, Fahrende, Jenische und andere Perso-
nen richtet, die von der Mehrheitsgesellschaft als
,Zigeuner' stigmatisiert werden” (Allianz gegen An-
tiziganismus 2017, 3). Antiziganismus ist also mehr
als nur eine Ansammlung von Vorurteilen, sondern
beschreibt ein weites Feld diskriminierender Prakti-
ken und Diskurse, die von der individuellen bis in die
institutionellen Ebenen von Gesellschaft und Staat
reichen. Antiziganismus beschreibt ein historisch ge-
wachsenes, gesellschaftliches Herrschaftsverhaltnis,
dessen Normen sich an ,,modernen” Industriestaaten
des Globalen Nordens orientieren (vgl. Hall 1994).
Wie andere Herrschaftsverhdltnisse auch, basiert An-
tiziganismus auf gesellschaftlichen Machtstrukturen
und der ungleichen Verteilung 6konomischer und ide-
eller Ressourcen und reproduziert diese. Antiziganis-
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mus wirkt sich insbesondere nachteilig auf das Leben
von Romn*nja und Sint*izze aus.!

Antiziganismus basiert auf rassistischen Vorurteilen,
die durch die Konstruktion einer vermeintlich homo-
genen Gruppe hergestellt werden, deren Mitglieder
angeblich sperzifische Charaktereigenschaften auf-
weisen. Zumeist sind diese Vorurteile negativ besetzt,
kénnen sich aber auch in vermeintlich positiven ro-
mantisierenden Vorstellungen ausdricken. Zentrales
Merkmal fir Antiziganismus ist eben die Zuweisung
angeblicher Charakteristika an die gesamte Gruppe:
Das heift, dass von Antiziganismus betroffene Perso-
nen nur als Teil eines Kollektivs anstatt als individuel-
le Persénlichkeiten wahrgenommen werden.

Begrindet durch rassistische Vorurteile werden
Rom*nja und Sinti*zze im Alltag ausgegrenzt, belei-
digt und angegriffen. Auferdem werden sie syste-
matisch diskriminiert, z. B. in den Bereichen Bildung,
Arbeit, Wohnen oder Darstellung in den Medien. Da-
raus ergibt sich eine oft schlechte Lebenssituation
fir viele Rom*nja und Sinti*zze. Zudem werden die
Wissensbestande und Erfahrungen von Rom*nja und
Sinti*zze systematisch ignoriert.

Die Empowermentarbeit von Amaro Drom setzt genau
an dieser gesellschaftlichen Problemlage an und fo-
kussiert, dass sich jugendliche Romn*nja und Sint*iz-
ze mit den beschriebenen rassistischen Mechanismen
auseinandersetzen und diese kritisieren (lernen),
um selbst als Multiplikator*innen gegen Antiziganis-
mus vorgehen zu kdnnen. Amaro Drom versammelt
Rom*nja und Sinti*zze mit erfolgreichen Lebenswegen
und férdert sie. Diese Menschen sind in der Berichter-
stattung der Massenmedien weniger haufig sichtbar
oder werden als Ausnahme portratiert, weil sie nicht
in die klischeehaften Vorstellungen tber Rom*nja und
Sinti*zze passen. Bei Amaro Drom finden diese jungen
Menschen einen Ort, ihr Selbstbewusstsein aufzubau-
en und die positive Identifizierung mit der Minderheit

1 Amaro Drom ist sich um die Schwierigkeiten des Begriffes Anti-
ziganismus bewusst. Im Gegensatz zu anderen Alternativen weist
der Begriff aber eine Starke auf: Er betont, dass es sich um einen
Diskurs mit spezifischen Logiken handelt, der ,den Zigeuner"
erfindet (vgl. Bogdal 2012). Antiziganismus ist also ein Konstrukt,
das sich zwar vornehmlich diskriminierend auf Rom*nja und
Sinti*zze auswirkt, aber potenziell kbnnen ,davon auch Menschen
betroffen sein [...], die keine Sinti oder Roma sind, sondern nur
dafir gehalten werden” (Amaro Foro o. J.). Amaro Drom vertritt
die Haltung des Berliner Landesverbandes Amaro Foro e. V., der
eine ausfihrliche Stellungnahme zur Verwendung des Begriffes
publizierte unter: http://amaroforo.de/antiziganismus.

zu schaffen, um sich selbstbewusst fir ihre Interes-
sen einsetzen zu kdnnen. Sie werden dazu ermutigt,
andere Personen aktiv zu sensibilisieren im Hinblick
auf die vielschichtige Diskriminierung von Rom*nja
und Sinti*zze, institutionellen Rassismus zu kritisie-
ren und sich aktiv in politische Entscheidungsprozesse
einzubringen. Amaro Drom versteht die Vereinsarbeit
gleichzeitig als wichtigen Beitrag zu rassismuskriti-
scher Bildung wie auch als Korrektur politischer und
gesellschaftlicher Ungleichheiten.

Als weiteren Baustein der Empowermentarbeit wurde
in den letzten zwei Jahren verstarkt diskutiert, die Fo-
kussierung auf Jugendarbeit gezielt zu ergdnzen und
durch die Ausweitung des pddagogischen Konzeptes
auch auf Erwachsene auszurichten. Durch die Vernet-
zung der in Deutschland bestehenden Communitys
von Rom*nja und Sinti*zze aller Altersgruppen wird
die politische Teilhabe aller Beteiligten aufgebaut und
gestarkt.

Weiterentwicklungen des
Empowerment-Ansatzes:
Das Projekt Jekhipe-Gemeinsam!

Das derzeit wichtigste (finanziell geférderte) Projekt
von Amaro Drom heift Jekhipe-Gemeinsam!. Es lauft
seit Oktober 2019 und lauft bis Juni 2022. Die Fér-
derung Ubernimmt die Bundeszentrale flr politische
Bildung. Mithilfe dieses Vorhabens werden die in vo-
rangehenden Bildungsprojekten gesammelten Kom-
petenzen und Erfahrungen in die Bildungsaktivitaten
mit jugendlichen Rom*nja und Nicht-Rom*nja auf den
Bereich der politischen Erwachsenenbildung Ubertra-
gen. Die bislang von verschiedenen Forderorganisati-
onen unterstitzten und von Amaro Drom professio-
nell umgesetzten Projekte zielten unter anderem
auf die Entwicklung und Umsetzung praventiver
Mapnahmen gegen Formen der Diskriminierung und
Ausgrenzung von Jugendlichen und jungen Erwach-
senen mit Migrationsgeschichte, insbesondere in den
Bereichen (berufliche) Bildung, Arbeitsmarkt, Gesell-
schaft und Politik. Weitere Projekte, die von dem Ver-
ein durchgefihrt wurden, waren unter anderem mit
der Mobilisierung von Potenzialen junger Menschen
flr gesellschaftliches Engagement und Ausbildung
von jugendlichen Sinti*zze und Rom*nja zu Multipli-
kator*innen der Vereinsarbeit verbunden.

Zu den Hauptzielen des Projekts Jekhipe-Gemeinsam!
gehdren Community- und Capacity-Building, die Wei-
terentwicklung zivilgesellschaftlicher Vernetzung so-
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wie Netzwerkarbeit. Symboltrachtige Tage wie bspw.
der 8. April (Internationaler Tag der Sinti*zze und
Rom*nja), der 2. August (Jahrestag der Vernichtung
des sogenannten ,Zigeunerlagers" in Auschwitz-Bir-
kenau) oder der 5. November (Internationaler Tag
der Romanes-Sprache) werden zum Anlass fir gene-
rationenlbergreifendes Community-Building und die
Intensivierung der Presse- und Offentlichkeitsarbeit
des Vereins genommen. Dadurch soll einerseits die Be-
kanntheit und der Einfluss von Amaro Drom in den Me-
dien, der Politik und bei den Organisationen der politi-
schen Bildungsarbeit ausgebaut werden. Andererseits,
und wichtiger, sollen Sinti*zze und Rom*nja und ihre
Selbstorganisation in die breitere 6ffentliche Wahrneh-
mung positiv und destigmatisierend dargestellt und die
Kritik an Antiziganismus zugdnglich werden. Mit Hin-
blick auf den angestrebten Transfer bereits vorhande-
ner Kompetenzen aus dem Bereich der Jugendarbeit
auf das Gebiet der politischen Erwachsenenbildung
soll dartber hinaus in der Projektarbeit insbesondere
der Umgang mit Aspekten des strukturellen Rassismus
(Bleiberecht, Diskriminierung in der Schule und auf
dem Arbeits- und Wohnungsmarkt) gescharft werden.

Fir das Capacity-Building werden von externen Refe-
rent*innen angebotene Qualifizierungsmafnahmen
organisiert, die den bei Amaro Drom engagierten Mit-
gliedern (eingetragene Vereine als auch Jugendgrup-
pen) sowie anderen Rom*nja-Selbstorganisationen
eine Weiterbildung in Projektmanagement, Antrag-
stellung und Arbeitsrecht bereitstellen. Ziel dieser
Qualifizierungsmafnahmen ist es, Kompetenzen und
Erfahrungen aus der Jugendarbeit auf die Erwach-
senenbildungsarbeit zu Ubertragen. Mit der Planung
und Realisierung erster Angebote der Erwachsenen-
bildung soll der Anstof3 dazu gegeben werden, die
Erwachsenenbildung dauerhaft in die Bildungsarbeit
von Amaro Drom zu integrieren. Zudem ist der Aufbau
eines Pools ehrenamtlicher Mitarbeiter*innen zur Un-
terstlitzung von Rom*nja und Sinti*zze vorgesehen.

Neben Community- und Capacity-Building mit Er-
wachsenen stellt die gemeinsame Vernetzung von
Jugend- und Erwachsenengruppen ein weiteres wich-
tiges Projektziel dar. Aus diesem Grund fordert das
Modellprojekt auch die Entstehung neuer Organisatio-
nen innerhalb der bestehenden Vereinsstrukturen.
Zur Erweiterung der bestehenden Netzwerke werden
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wahrend der Projektlaufzeit jahrlich bundesweite
Netzwerktreffen durchgefiihrt, auf denen Uber die
Lebenswelten von Rom*nja und Sinti*zze diskutiert
und auch praktische Hilfestellungen zur Professiona-
lisierung der Selbstorganisationen gegeben werden.
Von solchen Veranstaltungen wurden bereits zwei
Runden von Qualifizierungsmapnahmen zum The-
ma Vereinsrecht durchgefihrt. Auferdem fand eine
Sitzung zur Vereinsgrindung sowie das erste Modul
von Erwachsenenbildungsmapnahmen statt. Diese
Erwachsenenbildungsmapnehmen zielen darauf ab,
die daran teilnehmenden Personen als qualifizierte
Trainer*innen im Bereich Sensibilisierung far Anti-
ziganismus auszubilden.

Das Projekt Jekhipe-Gemeinsam! setzt die Antidiskri-
minierungsmapfnahmen des Vereins fort und Gbersetzt
diese in Mapnahmen der politischen Erwachsenenbil-
dung. Dadurch entstehen neue Vernetzungsmaglich-
keiten und die gezielte Erarbeitung professioneller
Bildungskonzepte, die auch jenseits der informellen
politischen Bildungsarbeit Anwendung finden kénnen.
Zu diesem Zweck erarbeitet Amaro Drom gemeinsam
mit Universitatsprofessor*innen, wissenschaftlichen
Mitarbeiter*innen und Forschenden ein Bildungskon-
zept zur Férderung eines verbesserten inklusiven Bil-
dungssystems, das sich thematisch insbesondere an
Fragen der Migrations- und Minderheitenpolitik sowie
sozialer Ungleichheit ausrichtet. Durch das Versam-
meln von wissenschaftlichen Expertisen mit den prak-
tischen Kenntnissen und Erfahrungen der Selbstorga-
nisation von Rom*nja und Sinti*zze wird ein wichtiger
gesellschaftlicher Beitrag zu einer diskriminierungs-
sensibleren und inklusiveren Bildungspolitik geleistet.
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. Wir brauchen keine Winterjacken mehr. Wir brauchen Freunde.”

~Wir brauchen keine Winterjacken mehr.

Wir brauchen Freunde.“

Ein Interview mit Petra Lampe, Mohammad (Momo) Rezapur und Rabee Butros
liber die rassismuskritische Offnung der Verbandsstrukturen des CVJM-Ostwerks
wéhrend des Projekts ,,Vom FUR zum MIT* des Landesjugendrings Berlin.

Das Interview flihrte Sebastian Seng, Bildungsreferent des IDA e. V.

IDA: Erzahlt uns kurz, wie es zu der Zusammenar-
beit im Projekt ,,Vom FUR zum MIT" gekommen ist.

Rabee Butros: Ich bin mal zu dem CVJM-Haus in
Schdéneberg gegangen und da war eine Karaoke-
party, bei der mein Bruder und ich mitgesungen ha-
ben. Das war im ,Y not Café". Petra war da und sie
hat uns immer wieder eingeladen. Und dann habe ich
bei der Schreibwerkstatt mitgemacht. Und wir haben
zusammen ein Buch geschrieben, das ,,Hasslich will-
kommen* heift.

Mohammad (Momo) Rezapur: Petra war an unserer
Schule und da hat sie mal Flyer flr ein Schreibwerk-
statt-Wochenende verteilt und da wollten wir alle mit-
fahren. Ich denke so 40 Leute haben sich angemeldet.

Petra Lampe: Ich habe zu Beginn des Projektes im
.Y not" [Café - Kultur < Bar] gearbeitet. Dies ist der
Treffpunkt flr junge Erwachsene im CVJM Berlin e. V.
Dort finden von Musik, Talkshows, Spoken Word und
Spieleabenden Uber Theater, Andacht und Bibeltalk
die unterschiedlichsten Programme statt.

Junge Gefllchtete kamen zu uns ins Café und hatten
das Bedurfnis, ihre Geschichte zu erzahlen. So haben
wir dann die Schreibwerkstatten gegriindet. Um Zeit
und Ruhe zum Schreiben zu haben, sind wir dabei
immer Ubers Wochenende auf unser Freizeitgelande
nach Métzow oder Storkow gefahren. An vier Schreib-
werkstatt-Wochenenden waren jeweils zwischen 30
und 40 Teilnehmer*innen dabei. Die meisten Teilneh-
mer*innen waren an allen Wochenenden dabei, man-
che kamen spater dazu oder fuhren nur einmal mit.
Insgesamt gab es Uber 80 Teilnehmer*innen bei den
Schreibwerkstdtten. Zwischen den Wochenenden gab
es an mehreren Samstagen Schreibworkshops zur Er-
ganzung im ,Y not Café". AupBerdem veranstalteten
wir verschiedene Lesungen.

Unser Ziel war es, mit diesen Texten jungen Geflich-
teten eine Stimme zu geben. Die Texte handelten von
der eigenen Fluchtgeschichte, tGber Heimatgefihle,
die erste Liebe, Frustration, Unverstandnis fir Blro-
kratie, Angst bis hin zu lustigen Missverstandnissen
und Alltaglichem.

Diese Geschichten, Gedichte und Texte kamen so gut
an, dass wir sie in einem Buch herausbrachten, wel-
ches im Satyr-Verlag erschienen ist und ,Hasslich
Willkommen" heift.

Neben dem Buch entstand aber natlirlich noch viel
mehr: Austausch, Freundschaften und Diskussionen
Uber verschiedene Weltanschauungen. Wir alle haben
viel dazugelernt.

Es entstanden neue Projekte, neue Diskussionsthe-
men, die wir im ,Y not Café" weiterdiskutierten. Ein
neuer Blickwinkel fir mich war bspw. der Umgang
mit dlteren Menschen. Viele der jungen Geflichteten
brachten ein, dass sie das Gefluhl haben, dass adltere
Menschen in Deutschland kaum gesehen werden und
sie gerne etwas flr dltere Menschen tun wirden.

IDA: Welche Rolle hatte das CVJM-Ostwerk und hat-
tet Ihr jeweils wihrend des Projekts ,Vom FUR zum
MIT"?

Lampe: Von aufen betrachtet war das CVJM-Ost-
werk einer von vier Jugendverbanden, die vom Lan-
desjugendring geférdert wurden, um neue Konzepte,
Formate und Strategien zu erarbeiteten, die junge
Geflichtete langfristig in Angebote und Mitwirkungs-
strukturen der Jugendverbandsarbeit einbeziehen.
Diese Ergebnisse sollten dann anderen Jugendver-
banden zur Verfligung gestellt werden.

Von innen betrachtet waren wir Lernende, denen die
Arbeit mit jungen Geflichteten ,einfach so passierte”
und die versuchten, dem Projekt Raum und Struktur
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zu geben. Erst in der Arbeit selbst, begannen wir uns
damit auseinanderzusetzen.

Momo und Rabee brachten dabei immer wieder neue
Ideen ein, die wir gemeinsam mit anderen ehren-
amtlichen Mitarbeiter*innen umsetzten. Neben dem
Buch ,,Hasslich willkommen*, das wir in verschiede-
nen Schreibwerkstatten mit jungen Gefllichteten ge-
schrieben haben und das im Satyr-Verlag erschienen
ist, griindete Momo bspw. mit einem anderen ehren-
amtlichen Mitarbeiter ein Volleyballteam und sowohl
Momo als auch Rabee engagierten sich im ,Café Y
not”, dem Begegnungsort fir Junge Erwachsene im
CVJM.

IDA: Wie offen wiirdet ihr das CVJM-Ostwerk zu An-
fang des Projekts bzw. zu der Zeit beschreiben, als
lhr zum CVJM-Ostwerk gestof3en seid?

Butros: Das ist ein christlicher Verband, der nimmt
aber alle Menschen auf. Viele missverstehen das. Sie
denken, dass im CVJM nur Christ*innen willkommen
sind.

Lampe: Ich musste lernen, dass der Satz: , Alle sind
willkommen."” nicht gleich bedeutet, dass sich auch
alle willkommen fiihlen. Wer nicht versteht, wer wir
sind und was wir machen, fihlt sich unsicher. Wer
aus Kostengriinden nicht an einem Angebot teilneh-
men kann, flhlt sich dort mdglicherweise auch nicht
willkommen, wenn fir ihn oder sie jemand anderes
bezahlt, weil das eine Ungleichheit schafft. Wer sich
als die einzige Person mit einer anderen Hautfarbe
im Raum wahrnimmt, fuhlt sich nicht ,wie zu Hause".

Im Umkehrschluss durfte ich aber auch erleben, dass
jemand, der oder die sich wohlfiihlt auch seine oder
ihre Freund*innen mitbringt.

Rezapur: Im ,)Y not Café” waren immer nette Leute
und man konnte dort immer hinkommen.

IDA: Inwiefern musstet Ihr Eure Arbeitsweisen,
Ablaufe usw. wahrend des Projekts hinterfragen
und verandern? Wie habt Ihr diese Veranderungen
wahrgenommen?

Lampe: Zundchst einmal haben wir uns natirlich ge-

fragt: Verstehen uns alle? Welche Sprache benutzen
wir? Brauchen wir Ubersetzung?
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Dabei konnten wir auch feststellen, dass wir sehr
wortlastig unterwegs sind. Wir haben uns also Gedan-
ken dartiber gemacht, wie wir kommunizieren und auf
welche Arten eigentlich kommuniziert werden kann.
Vor allem Momo hat uns immer wieder mit der einen
Frage herausgefordert.

Rezapur: Ja: Wann tanzen wir?

Lampe: Also haben wir auch oft unser Programm
Gber den Haufen geworfen. Nein, besser gesagt: neu
strukturiert und einfach getanzt. Insgesamt wurde es
actionreicher. Bisher waren die jungen Erwachsenen
inunserem Verein, die Action wollten, eher in der Un-
terzahl. Sie waren froh, dass sie jetzt Verbindete hat-
ten. Es wurde mehr getanzt, gespielt und Musik ge-
macht, gemeinsam gekocht. Wir fanden neuen Mut,
Sachen auszuprobieren.

IDA: Welche Barrieren fiir das Engagement von
geflichteten Menschen im CVJM-Ostwerk habt
Ihr festgestellt? Gab es Situationen, Aspekte oder
Uberraschungsmomente, die lhr vorher gar nicht
als Barrieren wahrgenommen habt?

Lampe: Zundchst einmal habe ich gelernt, dass es bei
vielen im Verein dieses Missverstandnis gab, was das
Thema Engagement angeht. Das Projekt heif3t ,Vom
FUR zum MIT* und beim ,,FUR" waren auf jeden Fall
alle dabei. Hilfsbereitschaft wird grof geschrieben
bei uns im Verband. Etwas fur jemand anderen zu tun
fallt aber oft leichter, als Verantwortung abzugeben,
nicht nur mitdenken und mitbestimmen zu lassen,
sondern auch machen zu lassen.

Da gab es sehr viele Diskussionen und Fragen wie
.Wann beschaftigen wir uns mit den richtigen jun-
gen Erwachsenen?”. Dabei mussten wir uns als Ver-
ein auch schmerzlich bewusst machen, wie wenig wir
das Thema rassismuskritische Jugendarbeit bisher
thematisiert und reflektiert hatten. Bis dahin waren
bspw. unsere Vorstandspositionen ausschlieflich
» weifd besetzt.

Ich erinnere mich an einen Satz ganz zu Anfang von
einem Geflichteten: ,,Wir brauchen keine Winterja-
cken mehr. Wir brauchen Freunde.”

Und diese Freundschaften haben sich langsam ent-
wickelt. Eine Barriere dabei war sicherlich die ,ge-
machte"” Unterschiedlichkeit. Auch wenn wir uns als
Menschen gleich fdhlten, waren eben unsere Le-



+Wir brauchen keine Winterjacken mehr. Wir brauchen Freunde.”

benssituationen sehr unterschiedlich. In einer Ge-
meinschaftsunterkunft, in der du dir mit mehreren
ein Zimmer teilst, kannst du nicht mal eben so deine
neuen Freund*innen einladen. An der Freizeit fir jun-
ge Erwachsene, die ins Ausland geht, kannst du ohne
gesicherten Aufenthaltstitel nicht teilnehmen.

IDA: Welche Erfolgsfaktoren fiir das Engagement von
jungen gefliichteten Menschen wiirdet lhr heraus-
stellen? Gab es auch da Situationen, Aspekte oder
Uberraschungsmomente, die Ihr vorher gar nicht als
Erfolgsfaktoren in Betracht gezogen hattet?

Butros: Ich denke, Verantwortung tGbernehmen zu
durfen, ist der Anfang vom Erfolg. Ich bin durch den
CVJM selbstbewusster geworden und ich habe ge-
lernt, wie man als Team zusammenarbeitet.

Lampe: Hier war mein eigentlicher Uberraschungs-
moment, dass es da kaum Unterschiede zu Nicht-Ge-
flichteten gibt: Einen Raum bieten flr Gemeinschaft,
Mitbestimmung und Austausch. Dort, wo ich meine
Meinung sagen darf, da wo ich mich gehért und ange-
nommen flihle, da mag ich sein und das weitergeben.

Natirlich war das keine grope Uberraschung, aber ich
habe mir das nicht so bewusst gemacht bei all dem
Gerede Uber ,spezielle Anforderungen” etc.

IDA: Was kénnen Jugendverbande hinsichtlich der
Rahmenbedingungen tun, unter denen sich insbe-
sondere gefliichtete Jugendliche engagieren (be-
sonders rechtliche Ausschliisse)? Wo sind die Gren-
zen der Jugendverbandsarbeit?

Lampe: So ahnlich sich gefliichtete und nicht-geflich-
tete junge Erwachsene doch sind, so unterschiedlich
ist ihre rechtliche Situation. Wer in Angst vor Ab-
schiebung leben muss, hat weniger Energie, sich zu
engagieren. Das Gleiche gilt fir Uberforderung durch
das gleichzeitige Lernen von Sprache, schulischen
Herausforderungen und einer Menge Papierkram in
der Freizeit zusatzlich zu einer Wohnsituation, in der
es sich nicht gut lernen Iasst. Mit all diesen Sorgen
kommen Gefllchtete zu uns in den Jugendverband
und fahlen sich allein gelassen. Dies qilt vor allem fir
junge Erwachsene, die alleine nach Deutschland ge-
kommen sind, aber gerade so nicht mehr minderjah-
rig sind, oder auch fir junge Menschen, die mit der
Familie gekommen sind und sich auch noch um sie
kiimmern sollen. Sie suchen nach Beratungsangebo-

ten, die wir als Jugendverband aber nicht mal eben
so noch nebenbei bieten kénnen.

Da braucht es mehr Stellen an genau diesen Orten,
wo junge Menschen hinkommen und sich anvertrauen
- und mehr Zeit. Die Projektférderung von ,Vom FUR
zum MIT" lief drei Jahre. Gerade genug Zeit, um Be-
ziehungen zu festigen, aber wie geht es dann weiter
ohne Zeit und Geld fir Mehraufwand?

IDA: Wie hat der Weg von einem Angebot fiir junge
Gefliichtete in die Strukturen des Verbands funkti-
oniert?

Rezapur: Im ,Café Y not” gab es einmal im Monat
einen Mitarbeiterbrunch. Petra hat mich dazu einge-
laden. Da bin ich dann irgendwann mal hingegangen
und habe meine ldeen geteilt. Ich habe dann z. B. ei-
nen Spieleabend oder einen Filmabend vorbereitet.
Auch einen persischen Kulturabend haben wir ge-
macht.

Lampe: Fir mich war dabei herausfordernd zu erkla-
ren, was Jugendverbandsarbeit bedeutet, wie wir als
Verein aufgestellt sind und wie Aktionen und Projekte
finanziert werden.

Butros: Ich habe im ,,Café Y not” mitgearbeitet, in-
teressiere mich aber auch flr die Arbeit im ganzen
CVJM. Deshalb habe ich mich als TMer berufen las-
sen (Tatiges Mitglied). Wir treffen uns ein Mal im Mo-
nat zum Mitarbeiter*innen-Abend im Haupthaus und
stimmen dariber ab, was im Verein passiert und wah-
len den Vorstand.

IDA: Wie versucht lhr nun das Gelernte weiter um-
zusetzen? Wie gelingt es Euch z.B., weiter Res-
sourcen flr die Arbeit bereit zu stellen, die die Re-
alitdten der Migrationsgesellschaft berilicksichtigt?
Welche Verdnderungs- und Reflektionsprozesse hat
die Projektarbeit angestofen?

Lampe: Ich glaube, es wurde schon an der ein oder
anderen Stelle deutlich, dass wir uns selbst mehr
hinterfragen. Das bedeutet auch, dass wir noch mit-
tendrin sind in diesem Prozess. Sich zu hinterfragen
kann schmerzhaft sein. Fragen wie ,Warum sind wir
als weltweit grépter Jugendverband so wei?" be-
schaftigen uns auch weiterhin.

Wir haben so viele internationale Kontakte, soviel in-
terkulturellen Austausch und trotzdem sind wir oft
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nicht inklusiv, wenn es um die Gesellschaft geht, in
der wir leben. Unsere Jugendhduser werden zu ei-
nem grof3en Teil von Kindern und Jugendlichen mit
» Migrationshintergrund besucht, aber in unserer
Mitarbeiterschaft findet sich nur ein sehr kleiner Teil
davon.

Eine strukturelle Veranderung ist, dass es jetzt in mei-
ner Stellenbeschreibung steht, mich unter anderem
um diese Fragen zu kimmern. Ich finde es wichtig,

dass wir das so als konkreten Arbeitsauftrag festge-
halten haben. Dennoch ist das natdrlich nicht allein zu
schaffen. Dieser oft auch unbequeme Prozess fihrt
dazu, dass viele das Thema auch gerne mal abschlie-
fen wirden. Mein Job ist es dann wieder, damit zu
nerven, dass wir gerade erst am Anfang sind. Manch-
mal fihrt das zu Konflikten und manchmal dazu, dass
sich Vereinsmitglieder auch ganz persénlich hinter-
fragen und reflektieren. Ich selbst bin daran auch
persdnlich sehr gewachsen.

CVJM-Ostwerk gestaltet Kinder- und Jugendarbeit in Berlin und Brandenburg und bietet jungen Menschen
die Moéglichkeit, neue Perspektiven zu entdecken. Der Christliche Verein Junger Menschen (CVJM) steht fir
ganzheitliche Bildungsarbeit, bei der junge Menschen mit allen Sinnen Gemeinschaft erfahren. Kinder und
Jugendliche werden ermutigt, ihr Leben in die Hand zu nehmen und ihre Talente zu entdecken. Das Funda-
ment bilden dabei christliche Werte und der Glaube an Jesus Christus. www.cvjm-ostwerk.de
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Wie kann dieser Selbstcheck
eingesetzt werden?

Auchwennesein Anfangist, reicht es nicht aus, einmal
einen Prozess der rassismus- und antisemitismuskri-
tischen Organisationsentwicklung zu durchlaufen und
die Themen dann beiseite zu legen. Rassismus- und
Antisemitismuskritik sind dauerhafte Aufgaben von
Organisationen, die eine permanente kritische Uber-
prifung der eigenen Strukturen und Arbeitsweisen
erfordern. Denn Rassismen und » Antisemitismus
existieren und andern sich mit lokalen, gesellschaft-
lichen und zeitlichen Gegebenheiten. Das versuchen
wir in diesem Reader und seinem Vorganger deutlich
zu machen.

Wie sich Organisationen mit Rassismus und Antisemi-
tismus auseinandersetzen und wie es um die struk-
turelle Verankerung von Rassismus- und Antisemitis-
muskritik steht, lasst sich nicht in Zahlen darstellen.
Nur an wenigen Stellen enthalt der Selbstcheck da-
her Fragen, die ggf. quantifizierbar sind. Stattdessen
sind die meisten Fragen des Selbstchecks qualitativ
und offen formuliert. Dadurch sollen sie persdnliche
und gemeinsame Reflexions- und Diskussionsprozes-
se anstofen, die immer wieder durchlaufen werden
kdnnen. Sie sind somit ein Hilfsmittel, um tber Ras-
sismen und Antisemitismus in der eigenen Organi-
sation nachzudenken und ins Gesprach zu kommen.
Dabei ist es auch sinnvoll zu besprechen, was mit

Leitbild und Selbstverstandnis

Welche Rolle spielen migrationsgesellschaftliche
Diversitat, Rassismus- und Antisemitismuskritik
in der Zielsetzung, im Leitbild und im Selbst-
verstandnis der Organisation? Wo sind migra-
tionsgesellschaftliche Diversitdt, Rassismus- und
Antisemitismuskritik verankert?

Sind migrationsgesellschaftliche Diversitat,
Rassismus- und Antisemitismuskritik Teil des
Selbstverstandnisses der Mitarbeiter*innen, sind
ihre Férderung ein gemeinsames Ziel? Warum?
Warum nicht?

Werden Rassismus- und Antisemitismuskritik
als dauerhafte und alle Ebenen und Personen
betreffende Querschnittsaufgabe verstanden?
Warum? Warum nicht?

den Ergebnissen der Diskussionen geschehen soll,
welche Zielvorgaben gesetzt werden sollen, was ge-
andert werden soll, um diese Ziele zu erreichen und
wer wann prift, ob Manahmen umgesetzt und Ziele
erreicht worden sind. Das motiviert und hilft, Frustra-
tionen zu vermeiden.

Dieser Fragenkatalog richtet sich besonders an Eh-
ren- und Hauptamtliche in der Jugendverbandsar-
beit, aber daruber hinaus auch an alle, die sich mit
den Strukturen der eigenen Einrichtung, Organisati-
on oder des eigenen Verbandes, mit der eigenen Hal-
tung und den eigenen Arbeitsweisen kritisch ausein-
andersetzen wollen, ob gemeinsam oder als einzelne.
Schlieplich richtet er sich auch an alle, die selbst Pro-
zesse der Organisationsentwicklung begleiten.

Dementsprechend kann der Fragenkatalog bei den un-
terschiedlichsten Gelegenheiten eingesetzt werden:
bei Teamtagen und -klausuren, Sitzungen, Workshops,
Seminaren oder der Vorbereitung von Veranstaltun-
gen. Wegen des Umfangs des Selbstchecks und eines
Veranderungsprozesses ist es sinnvoll, Bereiche oder
Fragen gezielt auszuwahlen, Fragen zu modifizieren,
umzuformulieren, zu erganzen, die Frageperspektive
anzupassen (z. B. Wir- oder Ich-Perspektive) usw. Das
bedeutet, dass sich auch die Fragen immer weiter ver-
andern werden. Wir freuen uns deshalb Gber Feedback,
Hinweise und Vorschldage fur weitere Reflexionsfragen
an Info@IDAeV.de.

Welche sind die gemeinsamen theoretischen
Grundlagen, Begriffe, Verstandnisse und Hand-
lungsstrategien in Bezug auf migrationsgesell-
schaftliche Diversitat, Rassismus(kritik) und An-
tisemitismus(kritik)? Welche(s) Verstandnis(se)
von Rassismus, Antisemitismus und Diversitat
existieren in der Organisation?

Wie positioniert sich die Organisation zur men-
schenrechtlichen Gleichheit aller Menschen?

Welche Rolle spielen Menschenrechtskonventio-
nen und Gleichstellungsgesetze (z.B. Allgemeine
Erkldrung der Menschenrechte, Europdische
Menschenrechtskonvention, UN-Anti-Rassismus-
konvention (ICERD), Kinderrechtskonvention, Be-
hindertenrechtskonvention, Allgemeines Gleich-
behandlungsgesetz) fir das Selbstverstandnis
der Organisation? Welche Rollen spielen sie fir
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das Selbstverstdandnis der Mitarbeiter*innen,
Mitglieder usw.?

Wann und durch welche Regeln werden die
grundlegenden Rechte einer Person / von
Personen in der Organisation eingeschrankt?

Wann erachtet sie die Einschrankung grundle-
gender Rechte als legitim (z. B. Recht auf Nah-
rung, Kleidung, Unterkunft, Versorgung, Bildung,
Sicherheit, freie Meinungsduferung, bezahlte

Umgang miteinander

Wer wird in der Organisation willkommen ge-
heiBen? Wer nicht? Inwiefern kdnnen sich alle
gleichermapen in der Organisation angenommen
fahlen?

Wer wird wie (nicht) gegrifpt?

Wer bekommt woflir und von wem Anerken-
nung?

Sind Menschen mit Rassismus- und Antisemitis-
muserfahrungen nur dann als Teil der Organisa-
tion willkommen, wenn sie sich an die bestehen-
de Organisationskultur anpassen?

Wie spiegeln sich Werte wie Gleichheit, Mitgeflnhl
und Anerkennung von Diversitat im Umgang
miteinander in der Organisation wider?

Mit welchen Vorannahmen Uber ,typische” Ver-
haltensweisen und Uberzeugungen aufgrund von
Differenzmerkmalen (z. B. aufgrund » ethnisier-
ter, kulturalisierter Herkunft) treten Haupt- und
Ehrenamtliche neuen Kolleg*innen entgegen?

Sprache
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Wie wird in der Organisation mit Namen von
Menschen umgegangen? Wessen Namen werden
gelernt? Wessen nicht?

Werden alle Menschen mit ihrem gewlinschten
Namen und Gender-Pronomen angesprochen
und ihre Identitatsentwdrfe respektiert?

Wie geht die Organisation mit Selbstbezeich-
nungen (afrodeutsch, Schwarze Deutsche,

Sinti, Ashkali usw.) und Fremdbezeichnungen
(,Migrant*in“, ,Flichtling", ,,Auslander*in” usw.)
von Menschen mit Rassismus- und Antisemitis-
muserfahrungen um?

Arbeit, Einbeziehung in Entscheidungen sowie
Achtung der individuellen Identitdat und Wirde)?

Wie positioniert sich die Organisation zum Zu-
sammenhang von sozialer Ungleichheit und der
Mdoglichkeit, grundlegende Rechte Gberhaupt
wahrzunehmen?

Wie werden aktuelle gesellschaftliche Debatten
in der Organisation aufgegriffen? Inwiefern wer-
den diskriminierende Fragmente von Debatten
reproduziert?

In welchen Fallen werden Menschen homogeni-
siert bzw. stereotypisiert? Wird das Verhalten
von Menschen naturalisiert, biologisiert, kultura-
lisiert und essenzialisiert? Werden Menschen auf
Basis rassistischer oder antisemitischer Struktu-
ren hierarchisiert? Wie wird damit umgegangen?
(zur Erldauterung vgl. die Einleitung in diesem
Reader)

Wie wird mit unterschiedlichen Moralvorstellun-
gen und persénlichen Winschen umgegangen
(z.B. bzgl. der Duschordnung, Speisen)?

Wer spricht bei welcher Gelegenheit Uber wen
oder was? Uber wen wird in welcher Form ge-
sprochen?

Ist bekannt, ob es unter Ehren- und Hauptamt-
lichen oder Teilnehmer*innen rassistische und
antisemitische Haltungen und Verhalten gibt?
Wie wird reagiert, wenn rassistische und anti-
semitische Aussagen, Verhalten und Dynamiken
zu sehen, lesen, héren oder zu beobachten sind?
Wie soll reagiert werden?

Wie geht die Organisation mit Sprache um?
Herrscht ein Konsens oder eine aktive Diskus-
sion Uber den Gebrauch einer anerkennenden
und rassismus-, antisemitismus- und diskriminie-
rungssensiblen Sprache?

Welche Sprache (auch Soziolekte, also Jugend-
sprache, klassenspezifische Sprache, Gebarden-
sprache usw.) bildet die dominante Norm in der
Organisation? Welche Sprachen werden aner-
kannt?

Welche Bemihungen gibt es, die Verstandigung
mit Menschen zu erleichtern, die keine oder nur
geringe Kenntnisse der dominanten Standard-
sprache besitzen, z. B. durch die Benutzung
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Leichter Sprache, Piktogramme, Sprachmittlung,
Braille-Schrift?

Wie geht die Einrichtung mit dem Bedarf von
Menschen fur eine Sprachmittlung um? Wie
kénnen die Abldufe fur eine Sprachmittlung
geregelt werden?

Normen, Normalitat und Traditionen

Welche expliziten und impliziten Normen und
Normalitatsvorstellungen herrschen in der Orga-
nisation vor? Welche Normen und Normalitats-
vorstellungen sind festgelegt, welche nicht?

Wen schlieffen sie womadglich aus?

Wer, was und wessen Verhalten werden implizit
oder explizit als Norm und Normalitdt behan-
delt? Wer oder was gelten in der Organisation
implizit oder explizit als ,,normal” und wer gilt
als ,,Abweichung"?

Rassismus thematisieren und bearbeiten

Wie halt die Leitung die Themen migrations-
gesellschaftliche Diversitat, Rassismus- und
Antisemitismuskritik auf der Agenda?

Inwiefern unterstiitzen Leitungskrafte Diskussio-
nen Uber migrationsgesellschaftliche Diversitat,
Rassismus(skritik) und Antisemitismus(kritik)
sowie damit verbundene » Privilegien und
Machtverhdltnisse?

Wer ist daflr verantwortlich, die Themen migra-
tionsgesellschaftliche Diversitat, Rassismus- und
Antisemitismuskritik in die Organisation zu
tragen und daridber zu informieren?

Gibt es in der Organisation regelmapige Dis-
kussionen zu den Themen migrationsgesell-
schaftliche Diversitat, Rassismus- und Antisemi-
tismuskritik und ggf. Arbeitsgruppen? Warum?
Warum nicht?

Wie werden Diskussionen Gber migrationsge-
sellschaftliche Diversitat, Rassismus(skritik) und
Antisemitismus(kritik) im Alltag der Organisation
wahrgenommen? Gelten sie als normaler Be-
standteil des Organisationsalltags oder werden
sie als lastige Ablenkung von der ,,wirklichen
Arbeit” empfunden?

Wie verlaufen solche Diskussionen?

Wer nimmt (nicht) an diesen Diskussionen teil?

Welche Begriffe werden verwendet? Werden
sprachliche Formen verwendet, die die gesell-
schaftliche Diversitat widerspiegeln (z. B. Ge-
schlechtergerechte Sprache, Leichte Sprache)?

Wie wird mit Mehrsprachigkeit umgegangen?

Welche Normalitatsvorstellungen vermitteln z. B.
die in der Einrichtung aufgehangten Bilder, Poster,
Aktivitaten, Feste oder das angebotene Essen?

Wessen bzw. welche lebensweltlichen Erfahrun-
gen spielen in der Kultur der Organisation
(k)eine Rolle (z. B. begangene Jahrestage,
erinnerte Ereignisse, Festtage)?

Werden Begriffe benutzt, die Menschen als
Abweichung von einer Norm kennzeichnen (z. B.
indem Mdadchen als ,,burschikos" oder nur be-
stimmte Farbténe als ,,Hautfarbe" oder ,,natu-
rell” bezeichnet werden)?

Inwiefern wird die Thematisierung von Rassismus
und Antisemitismus als Notwendigkeit betrach-
tet, um neben physischen auch einstellungsmapi-
ge Barrieren in der Organisation abzubauen?

Werden mdégliche Zugangsbarrieren fir struktu-
rell von Rassismus und Antisemitismus betrof-
fene Menschen analysiert und erkannt? Warum
(nicht)?

Welche materiellen Mittel (Gelder usw.) stehen
fUr die Verankerung von migrationsgesellschaft-
liche Diversitat, Rassismus- und Antisemitismus-
kritik zur Verfigung?

Welche Positiven Mainahmen hat die Organisa-
tion ergriffen? Welche Wirkungen haben sie auf
strukturell von Rassismus und Antisemitismus
betroffene Menschen?

Wie werden Fihrungskrafte und Mitarbeiter*in-
nen flar Diversitat, Rassismus, Antisemitismus,
Privilegierung und deren Folgen (auch fur die
eigene Arbeit) sensibilisiert?

Welche Reflexionsrdume gibt es, um sich als
Flhrungskrafte, Mitarbeiter*innen und Mitglie-
der Uber Rassismus, Antisemitismus und Privile-
gierung im Alltag der Organisation regelmapig
auszutauschen?

Welche Reflexionsangebote bestehen fir struk-
turell von Rassismus und Antisemitismus privile-
gierte Menschen? Werden sie darin unterstitzt,
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sich zu Themen wie verinnerlichtem Rassismus
und Antisemitismus sowie Privilegierung weiter-
zubilden?

Wie werden Fahrungskrafte, Mitarbeiter*innen
und Mitglieder geschult, bei diskriminierenden
Vorfallen in der Organisation einzugreifen?

Wie wird in der Organisation auf diskriminieren-
des Verhalten reagiert? Welche Folgen hat dis-
kriminierendes Verhalten? Welche Mechanismen,
Regeln, Leitlinien existieren fir den Umgang mit
diskriminierendem Verhalten? Wie werden sie
bekannt gemacht? Wie werden sie angewandt
und durchgesetzt? Wer ist dafir zustandig?

Wie wird mit Beschwerden' iber bzw. Hinweisen
auf Rassismus und Antisemitismus umgegan-
gen? Werden sie ernst genommen und aus-
nahmslos bearbeitet? Wer ist daflir zustandig?

Empowerment

Welche Schutzraume werden Mitarbeitenden
mit Rassismus- und Antisemitismuserfahrung im
Rahmen der Arbeitszeit und in den Raumen der
Organisation angeboten?

Welche » Empowerment-Angebote bestehen fir
strukturell von Rassismus und Antisemitismus
betroffene Menschen? Inwiefern werden sie
darin unterstitzt, sich zu Themen wie verin-
nerlichtem Rassismus und Antisemitismus und
Empowerment weiterzubilden?

Welche Ressourcen (Geld, Zeit, Raume usw.)
stellt die Organisation strukturell von Rassis-
mus und Antisemitismus betroffenen Menschen
(Leitungskrafte, Mitarbeiter*innen, Mitglieder)

Teilnehmer*innen bzw. Mitglieder

Wer flihlt sich von Angeboten der Organisation
angesprochen? Wer nicht?

Wer nimmt an den Angeboten der Organisation
teil? Wie verorten sich die Teilnehmer*innen in
Bezug auf Rassismus und Antisemitismus ?

Wie verorten sich die Mitglieder in Bezug auf
Rassismus und Antisemitismus ?

Wie werden z. B. Mitarbeiter*innen, Mitglieder,
Teilnehmer*innen vor Rassismus und Antisemi-
tismus geschutzt?

Wie werden z. B. Mitarbeiter*innen, Mitglieder, Teil-
nehmer*innen bei erlebtem Rassismus und An-
tisemitismus unterstitzt? Welche Ansprechpart-
ner*innen stehen zur Verfligung? Wie wird das
Angebot allen bekannt und zugéanglich gemacht?

Welche Kooperationen mit externen Organisa-
tionen, die bei erlebtem Rassismus und Antise-
mitismus beraten und unterstitzen, bestehen?
Wie werden diese Angebote bekannt gemacht?

Inwiefern werden unterschiedliche Formen von
Rassismus und Diskriminierungund damit einher-
gehende Erfahrungen hierarchisiert (z. B. Body-
ism (Abwertung aufgrund des Aussehens) eher
akzeptiert als bspw. Antisemitismus)?

fir ihr Empowerment zur Verfiigung? Wo bieten
sich solche Mdéglichkeiten?

Wie kdnnen strukturell Privilegierte Macht ab-
geben und Freiraum schaffen, damit Menschen
mit Rassismus- und Antisemitismuserfahrungen
ihren Handlungsspielraum erhéhen kénnen?

Wie erkennt und bezieht die Organisation die
vielfdltigen Ressourcen und das Wissen aller
Mitarbeiter*innen, Mitglieder und ihrer Ange-
horigen ein (z. B. Umgang mit und Kenntnisse
von verschiedenen Traditionen, eigene Migra-
tionserfahrungen, Mehrsprachigkeit, Rassismus-
und Antisemitismuserfahrungen, Wissen um
Herrschaftsstrukturen, Beziehung zu Menschen
in anderen Regionen oder Landern usw.)? Auf
welche Weise geschieht dies? Warum geschieht
dies nicht?

Welche Bemiihungen gibt es, die » Reprasenta-
tion strukturell von Rassismus und Antisemitis-
mus betroffener Menschen unter den Teilneh-
mer*innen und Mitgliedern zu férdern?

Wie wird der Wunsch, alle Kinder, Jugendlichen
und Erwachsenen aufzunehmen und willkom-
men zu heiffen, nach innen und aufen sichtbar
gemacht?

1 Zur Entwicklung von Beschwerdeverfahren vgl. den Beitrag von Andreas Foitzik im ersten Band dieses Readers sowie Foitzik/Holland-Cunz/
Riecke, Clara (2019) und Backhaus/Wolter (2019).
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Mitarbeiter*innen

Wie verorten sich die hauptamtlichen Mitarbei-
ter*innen in Bezug auf Rassismus und Antisemi-
tismus?

... die ehrenamtlichen Mitarbeiter*innen...

... die Honorarkrafte und Praktikant*innen...

... die Mitarbeiter*innen in Teil- oder Vollzeit...
... die Mitarbeiter*innen in Leitungspositionen...
... nach Hierarchieebene...

Welche Gemeinsamkeiten und Unterschiede gibt
es zwischen den Mitarbeiter*innen, Teamer*in-
nen, Teilnehmer*innen und Mitgliedern in Bezug
auf ihre Verortung im Kontext von Rassismus
und Antisemitismus?

Wie wird mit diesen Gemeinsamkeiten und Un-
terschieden umgegangen? Wie werden mégliche

Stellenbesetzungen

Wie werden Stellenausschreibungen bekannt
gemacht?

Welche Menschen werden durch Stellenaus-
schreibungen erreicht? Welche Menschen
bewerben sich und welche Menschen erhalten
schlieflich Stellen?

Wer entscheidet auf welche Weise und anhand
welcher Kriterien tber Stellenbesetzungen?

Ist der Prozess der Stellenbesetzung merkmals-
neutral gestaltet?

Ist der Prozess der Stellenbesetzung bewusst
nicht merkmalsneutral gestaltet, um bestimmte
Menschen (z. B. » BIPoC*) proaktiv anzuspre-
chen und fur die Organisation zu gewinnen?

Inwiefern reflektieren die an der Stellenbeset-

zung Beteiligten ihre Annahmen und Vorstellun-
gen Uber die Bewerber*innen auf stereotype Zu-
schreibungen? Welche Bemiihungen gibt es, das

Qualifizierung

Wie wird Wissen Gber Rassismus und Antisemi-
tismus vermittelt?

Wie sind migrationsgesellschaftliche Diversitat,
Rassismus- und Antisemitismuskritik als Quer-
schnittsthemen in der Einarbeitung, Aus- und

Unterschiede und deren Folgen fir die Arbeit
reflektiert und thematisiert? Welche Handlungs-
strategien folgen daraus? Gibt es Konzepte, in
denen etwaige Widerspriche thematisiert und
reflektiert werden?

Wer Ubt welche formellen und informellen Tatig-
keiten und Rollen aus?

Wer wird beférdert? Wer nicht? Welche Vorkeh-
rungen bestehen, damit Beférderungen frei von
Rassismus und Antisemitismus ablaufen? Wer ist
an der Erarbeitung dieser Vorkehrungen betei-
ligt?

Wer Gbernimmt Elternzeiten? Wer nicht? Wie
wird die Ubernahme von Elternzeiten ermég-
licht?

Wie wird es Mitarbeiter*innen erméglicht,
Angehorige zu pflegen (z. B. Kinder oder alte
Menschen)?

Risiko solcher Zuschreibungen zu minimieren?
Welche Bemihungen gibt es, die Reprdsentation
strukturell von Rassismus betroffener Menschen
unter den Mitarbeiter*innen zu férdern?

Wie werden die rassismus- und antisemitismus-
kritischen Bemihungen der Organisation in
Stellenausschreibungen deutlich?

Welchen Stellenwert hat Wissen Uber Diversitat,
Rassismus(kritik) und Antisemitismus(kritik) in
Stellenausschreibungen und bei der Auswahl
von Bewerber*innen?

Wer wird in Stellenausschreibungen ausdrtcklich
benannt? Wer nicht? Welche Ausschlisse treten
dabei auf? Welche Bemihungen gibt es, diese zu
vermeiden?

Spiegeln die Inhalte der Ausschreibung tat-
sachlich die Anforderungen der Stelle wieder
oder wurden sie subjektiv an einem bestimmten
Personentyp orientiert?

Weiterbildung von Teamer*innen oder Mitarbei-
ter*innen verankert?

Inwiefern sind interne Fortbildungen, Praxisrefle-
xion, Supervision, Beratung etc. zu den Themen-
bereichen migrationsgesellschaftliche Diversitat,
Rassismus- und Antisemitismuskritik ausdrick-
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lich gewlinscht? Wie wird die Teilnahme an ihnen
auf allen Ebenen der Organisation gefordert?

Wer erhalt die Mdglichkeit, sich professionell
weiterzuentwickeln? Wer nicht? Welche Vor-
kehrungen bestehen, um dabei Rassismus und
Antisemitismus zu vermeiden? Wer ist (nicht) an
der Erarbeitung dieser Vorkehrungen beteiligt?

Entscheidungsfindung und Arbeitsablaufe
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Wie werden Entscheidungen getroffen? Wer
trifft die Entscheidungen und wer nicht? Wer
weif3, wie Entscheidungen getroffen werden?

Wie verorten sich die Mitglieder der Entschei-
dungsgremien im Hinblick auf Rassismus und
Antisemitismus? Wer hat welche Position inne?
Wer ist woflr zustandig?

Welche Bemihungen gibt es, die Reprasentation
strukturell von Rassismus und Antisemitismus
betroffener Menschen in den Entscheidungs-
gremien zu férdern?

Nehmen strukturell von Rassismus und Anti-
semitismus betroffene Menschen regelmapig
nicht an Sitzungen und Diskussionen teil? Wird
aktiv Gber die Griinde daflr nachgedacht und
diskutiert, wie eine ausgeglichene Teilnahme
gefordert werden kann?

Wie sind die Redeanteile auf Sitzungen verteilt?

Auf wessen BedUrfnisse, Wiinsche und Perspek-
tiven wird bei der Terminierung von Sitzungen
und Veranstaltungen und der Auswahl der
Sitzungs- bzw. Veranstaltungsorte Ricksicht
genommen?

Inwiefern werden Organisationen strukturell von
Rassismus und Antisemitismus betroffener Men-
schen in die Entscheidungsfindung einbezogen?

Welche Rollen spielen rassismus- und antisemi-
tismusrelevante Differenzmerkmale bei der
Begrindung von Entscheidungen?

Wie werden migrationsgesellschaftliche und
rassismus- und antisemitismuskritische Perspek-
tiven bei Beschllssen einbezogen? Auf wessen
Wissen wird dabei zurtckgegriffen?

Inwiefern werden die Auswirkungen von Be-
schltissen und Entscheidungen (z. B. von orga-
nisatorischen oder rechtlichen Anderungen)

Wie macht die Organisation Haupt- und Ehren-
amtlichen Menschenrechtskonventionen und
Gleichstellungsgesetze (z. B. Allgemeine Er-
klarung der Menschenrechte, Europdische
Menschenrechtskonvention, UN-Anti-Rassismus-
konvention (ICERD), Kinderrechtskonvention,
Behindertenrechtskonvention, Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz) bekannt?

auf strukturell von Rassismus und Antisemitis-
mus betroffene Menschen berlcksichtigt? Auf
wessen Wissen wird dabei zuriickgegriffen?

Wessen bzw. welche lebensweltlichen Erfahrun-
gen spielen bei den Entscheidungen der Organi-
sation (k)eine Rolle?

Wann werden Differenzmerkmale und -katego-
rien zum Thema gemacht? Wann nicht?

Bei welchen scheinbar neutralen Abldufen und
Verfahren in der Organisation werden Menschen
trotz unterschiedlicher Voraussetzungen gleich
behandelt? Welche Folgen fir die Betroffenen
ergeben sich daraus?

Bei welchen scheinbar neutralen Ablaufen und
Verfahren nutzt die Organisation Differenz-
merkmale, um Gruppenzugehdrigkeiten zu
konstruieren und Menschen entlang dieser
Ressourcen zuzuweisen oder vorzuenthalten
(z.B. anhand einer ,,guten” oder ,,schlechten
Bleibeperspektive”)?

Werden Menschen zur Begriindung von Ent-
scheidungen homogenisiert bzw. stereotypi-
siert?

Wird das Verhalten von Menschen zur Begriin-
dung von Entscheidungen naturalisiert, biologi-
siert, kulturalisiert und essenzialisiert?

Werden Menschen im Rahmen von Entscheidun-
gen auf Basis rassistischer und antisemitischer
Strukturen hierarchisiert? (zur Erlduterung vgl.
die Einleitung zu diesem Reader)

Wer darf die Organisation reprasentieren?
Wer nicht?

Wer darf und kann sich selbst reprasentieren?
Wer darf und kann sich nicht selbst reprasen-
tieren? Sehen sich alle Akteursgruppen in der
Organisation reprasentiert?
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Wer ist befugt, Giber Andere zu sprechen und
Andere zu reprasentieren?

Wer qilt als legitime*r Sprecher*in einer Grup-
pe? Wer qilt als nicht legitime*r Sprecher*in?

Wer ist sichtbar und anerkannt? Wer ist nicht
sichtbar und anerkannt?

Finanzierung

Wer entwickelt und kontrolliert das Budget?
Wer vergibt die Finanzmittel?

Welche Finanzmittel (und weitere Ressourcen
wie Raume, Arbeitszeit, Arbeitsmittel oder
Aufmerksamkeit) werden zur Verfligung gestellt,
um die Auseinandersetzung mit migrations-
gesellschaftlicher Diversitat, Rassismus(kritik)
und Antisemitismus(kritik) zu férdern?

Inwiefern werden Selbstreflexion, migrations-
gesellschaftiche Diversitat, Rassismus- und

Qualitatsmanagement

Ist die kontinuierliche Auseinandersetzung mit
migrationsgesellschaftlicher Diversitat, Rassis-
mus- und Antisemitismus(kritik) ein Qualitats-

merkmal in der Organisation? Warum? Warum
nicht?

Welche klar definierten Ziele zur Umsetzung
von migrationsgesellschaftlicher Diversitat,
Rassismus- und Antisemitismuskritik existieren
auf der Ebene der Organisationsstrukturen (z. B.
Gremienbesetzung) und der Personalpolitik?

Welche klar definierten Ziele zur Umsetzung von
migrationsgesellschaftlicher Diversitat, Rassis-

Kooperationen, Netzwerke und Allianzen

Mit welchen Kooperationspartner*innen und
Netzwerken wird zusammengearbeitet?

Wie verorten sich die einzelnen Kooperations-
partner*innen in Bezug auf Rassismus und
Antisemitismus? Welche Unterschiede und
Gemeinsamkeiten bestehen mit diesen?
Inwiefern werden diese reflektiert und themati-
siert?

Wer wird fir welche Themen als Expert*in an-
gesehen oder befragt? Wem werden bestimmte
Fragen, z. B. nach der Herkunft, gestellt, wem
nicht? Wer ist warum fir welche Themen zu-
standig?

Welche Themen werden bearbeitet,welche
werden ausgeblendet?

Antisemitismuserfahrungen, Empowerment,

» Powersharing und die diesbezligliche Organi-
sationsentwicklung bereits bei der Finanzplanung
fir Mafnahmen und Projekten berlcksichtigt?

Inwiefern haben Organisationen strukturell von
Rassismus und Antisemitismus betroffener Men-
schen ein Mitspracherecht, wenn Mittel zu ihrer
Unterstitzung eingesetzt werden?

Inwiefern wirbt die Organisation bei ihren Unter-
stltzer*innen daflr, Organisationen strukturell
von Rassismus und Antisemitismus betroffene
Menschen zu unterstiitzen?

mus- und Antisemitismuskritik existieren auf der
Ebene der fachlichen Angebote und Aktivitaten?

Inwiefern Uberprift die Organisation in regel-
mapigen Abstanden ihre Fortschritte bei der
Umsetzung einer migrationsgesellschaftlichen
und rassismuskritischen Offnung? In welchem
Rahmen geschieht dies (z. B. als Teil der jahrli-
chen Rechenschaftslegung)?

Gegenilber welchen Organisationen ist die Orga-
nisation rechenschaftspflichtig? Welche Positio-
nierungen nehmen diese im Hinblick auf migra-
tionsgesellschaftliche Diversitdt, Rassismus) und
Antisemitismus ein?

Inwiefern wird mit Organisationen strukturell
von Rassismus und Antisemitismus betroffener
Menschen aus der Region zusammengearbeitet?

Wie sind die Rollen bei solchen Kooperationen
verteilt? Wer ist woflir zustandig?

Inwiefern suchen leitende Mitarbeiter*innen
aktiv Kontakt zu Reprasentant*innen von
Organisationen strukturell von Rassismus und
Antisemitismus betroffener Menschen in der
Region?
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Welche Bemiihungen gibt es, die Reprasentation
strukturell von Rassismus und Antisemitismus
betroffener Menschen bei den Kooperations-
partner*innen zu férdern?

Wie setzt sich die Organisation fir die Einbezie-
hung von Organisationen strukturell von Rassis-
mus und Antisemitismus betroffener Menschen

Angebotsgestaltung

Wer wird zu den Angeboten der Organisation
willkommen geheiffen?

Wer darf nicht an Angeboten der Organisation
teilnehmen? Wen mdchte die Organisation von
ihren Angeboten ausschlieffen?

Welche Aussagen und Verhaltensweisen werden
bei Angeboten und Veranstaltungen der Organi-
sation nicht akzeptiert? Wie wird dies kommuni-
ziert?

Wie werden Ausschlisse gewdhrleistet (z. B.
durch eine Ausschlussklausel in Einladungen und
Ausschreibungen)?

Existiert ein Sicherheits- und Awareness-
konzept? Wissen alle, wie sie reagieren, wenn
rassistische und antisemitische Aussagen geta-
tigt oder Teilnehmer*innen, Referent*innen oder
Mitarbeiter*innen diskriminiert werden?

Wie werden die Teilnehmer*innen und Refe-
rent*innen Uber das Sicherheits- und Aware-
nesskonzept informiert? Wie kénnen sie an dem
Konzept mitwirken?

Wer nimmt an welchen Angeboten der Organisa-
tion teil?

Wer soll mit den Angeboten erreicht werden?
Wer wird tatsdchlich erreicht? Wie verorten sich
die Teilnehmer*innen in Bezug auf strukturellen
Rassismus und Antisemitismus?

Welche Barrieren gibt es zu den Angeboten
unserer Organisation (finanzielle, sprachliche,
aufenthaltsrechtliche, institutionelle, hinsichtlich
des Mitgliedschaftsstatus)?

Welches Wissen oder welche Qualifikationen
werden vorausgesetzt, um bei Angeboten mit-
machen zu kdnnen? Inwiefern wird daflir Sorge

sowie der Themen migrationsgesellschaftliche
Diversitat, Rassismus- und Antisemitismuskritik
ein, wenn sie mit anderen Organisationen koope-
riert?

Mit wem kann zusammengearbeitet werden, um
Hurden abzubauen, Zugange zu schaffen und
Angebote diskriminierungssensibel zu gestalten?

getragen, dieses Wissen und diese Qualifikatio-
nen zuganglich zu machen?

Welche Bemuhungen gibt es, die Repradsentation
strukturell von Rassismus und Antisemitismus
betroffener Menschen unter den Teilnehmer*in-
nen zu fordern?

Inwieweit berlicksichtigt die Organisation die
Diversitat strukturell von Rassismus und Anti-
semitismus betroffener Menschen in der Region
bei der Konzeption des Programms?

Inwieweit berlicksichtigt die Organisation die Di-
versitat strukturell von Rassismus und Antisemi-
tismus betroffener Menschen in der Region bei

der padagogischen Umsetzung von Angeboten?

Inwiefern analysiert die Organisation die Bedurf-
nisse strukturell von Rassismus und Antisemi-
tismus betroffener Menschen in der Region und
|dsst diese in die Programmplanung und -umset-
zung einflieBen (z. B. hinsichtlich Kinderbetreu-
ung, Verpflegung, Unterbringung, Abhdngigkeit
vom 6ffentlichen Nahverkehr, religiésen Feier-
tagen, Tageszeit, Barrierefreiheit, Kosten)?

Wer ist an der Planung, Organisation und Durch-
fihrung von Angeboten beteiligt?

Wessen BedUrfnisse, Winsche und Perspektiven
werden bei der Angebotsplanung mitgedacht?
Wessen nicht?

Inwiefern werden Organisationen strukturell von
Rassismus und Antisemitismus betroffener Men-
schen in die Programm- und Angebotsplanung
einbezogen?

Inwiefern werden niedrigschwellige Angebote
gemacht, die neuen Kindern und Jugendlichen
den Zugang erleichtern (Angebotsformen, Teil-
nahmebeitrdage, Themen...)?

2 Weiterfiihrende Fragen finden sich im Beitrag von Cecil Arndt, Marcus Ehrich und Kolja Koch in diesem Reader ab S. 21.
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Wie werden Angebote ausgeschrieben? Welche
Kanadle werden gewdahlt? An wen gehen die Aus-
schreibungen, an wen nicht?

Wie wird kommuniziert, welche Gegebenheiten
Teilnehmer*innen und externe Referent*innen
vor Ort vorfinden?

Wo wird fir die Angebote der Organisation
geworben (,,Geh-Strukturen” oder ,,Komm-
Strukturen)?

Inwiefern werden die Angebote der Organisation
den Organisationen strukturell von Rassismus
und Antisemitismus betroffener Menschen vor-
gestellt?

Inwiefern werden InformationsbedUrfnisse von
Eltern bericksichtigt?

Inwiefern werden durch die personelle (Nicht-)
Vertretung von Menschen Stereotype reprodu-
ziert?

Inhalte und Methoden?

Wie vermittelt die Organisation die Uberzeugung
der menschenrechtlichen Gleichheit aller Men-
schen? Wie vermittelt die Organisation ihre klare
Haltung gegen Rassismen und Antisemitismus?

Wie werden Themen zu Lernangeboten? Welche
Themen werden bearbeitet? Welche werden
ausgeblendet?

Welche thematischen Angebote werden im
Bereich migrationsgesellschaftliche Diversitat,
Rassismus(kritik), Antisemitismus(kritik),
Empowerment und Powersharing gemacht?
Wie stark sind sie verankert?

Welche Rolle spielen die Themen migrations-
gesellschaftliche Diversitat, Rassismus(kritik),
Antisemitismus(kritik), Empowerment und
Powersharing in Seminaren aus anderen The-
menbereichen? Werden sie als Querschnitts-
themen mitgedacht? Auf welche Weise?

Wessen bzw. welche lebensweltlichen Erfahrun-
gen spielen in den Angeboten der Organisation
(k)eine Rolle (z. B. Themen)?

Wer hat die Méglichkeit, bei der Methode mit-
zumachen (sprachlich, kognitiv, kérperlich,
emotional)?

Materialien vgl. IMAFREDU (2015).

Wie setzen sich die Teams und Referierenden
bei Angeboten, Veranstaltungen, Seminaren
usw. im Hinblick auf strukturellen Rassismus und
Antisemitismus zusammen? Wie werden magli-
che Gemeinsamkeiten und Unterschiede (in den
Teams und gegeniber den Teilnehmer*innen)
sowie deren Folgen fiur die Arbeit reflektiert und
thematisiert?

Wer spricht bei den Angeboten bzw. Veranstal-
tungen der Organisation? Wer ist in welchen
Rollen sichtbar?

An welchen Orten finden die Angebote statt?
Flr wen sind diese Orte erreichbar, zuganglich
und (un-)gefahrlich?

Welche Kooperation bestehen mit externen Or-
ganisationen, die Angebote zum Thema migra-
tionsgesellschaftliche Diversitdt, Rassismus- und
Antisemitismuskritik unterbreiten?

Inwiefern riskiert die Methode Rassismus, Anti-
semitismus und andere gesellschaftliche Macht-
verhéltnisse zu reproduzieren?

Inwiefern besteht die Gefahr, Verletzungen und
(Re-)Traumatisierungen zu verursachen?

Welche Normen vermittelt das angebotene Wis-
sen (Texte, Bilder,...) (z. B. » weif3, cis-mannlich,

heterosexuell), anstatt heterogene Lebens- und
Deutungsperspektiven sichtbar zu machen?

Was bzw. wer wird als ,,normal’ dargestellt, was
bzw. wer als ,,abweichend” oder ,anders"?

In welchen Féllen werden Menschen homogeni-
siert bzw. stereotypisiert? Wird das Verhalten von
Menschen naturalisiert, biologisiert, kulturalisiert
und essenzialisiert? Werden Menschen auf Basis
rassistischer oder antisemitischer Strukturen
hierarchisiert? Wie wird damit umgegangen? (zur
Erlduterung vgl. die Einleitung in diesem Reader)

Inwiefern werden rassistische und antisemitische
Bilder und Stereotype reproduziert? Mit welchen
Folgen fir wen?

Wessen Perspektiven werden dargestellt bzw. ge-
hort? Auf welche Quellen wird Bezug genommen?

3 Vgl. auch die Fragen aus dem Abschnitt ,Material”. Fiir weitere Hinweise zur rassismuskritischen Uberpriifung von Inhalten, Methoden und
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Sind BIPoC* als Wissenstrager*innen sichtbar
und ganz selbstverstandlich, beildufig ein Teil
des Geschehens bzw. autonome Akteur*innen?

Wer erscheint als Handelnde*r? Wer als Objekt?

Wer kann bei dieser Methode welche Lern-
erfahrungen machen?

Wie werden die Positionen und die Bemiihun-
gen der Organisation in den Themenbereichen
migrationsgesellschaftliche Diversitat, Ras-
sismus- und Antisemitismuskritik gegentber
Mitgliedern, Fihrungskraften, Férder*innen, Ko-
operationspartner*innen und der Offentlichkeit
kommuniziert? Wie regelmapig geschieht dies?
Beinhalten sie eine klare Positionierung gegen
Rassismen und Antisemitismus?

Wie und durch wen stellt die Organisation sich
und ihre Arbeit nach innen und auf3en dar?

In welchen Sprachen gibt die Organisation Mate-
rialien Uber sich und ihre Angebote heraus?

Mit welchen Bildern prasentiert sich die Orga-
nisation in der Offentlichkeitsarbeit nach innen
und aufen? Was bzw. wen reprasentieren die
Bilder?

Welche Normen bzw. Normalitatsvorstellungen
reproduzieren die verwendeten Materialien?

Wer wird explizit und implizit angesprochen, wer
nicht, z. B. in Titeln und Ankiindigungen fir Ver-
anstaltungen? Wie wird sich in den Materialien
das ,,Wir" jeweils vorgestellt?

Wer reprasentiert und wer wird in Bildern und
Texten reprasentiert und mitgedacht? Wer
nicht?

Wann werden Differenzmerkmale und -katego-
rien zum Thema gemacht? Wann nicht?

Wo liegen die Raumlichkeiten der Organisation?
Wo liegen die Wohnorte der haupt- und ehren-
amtlichen Mitarbeiter*innen, Teilnehmer*innen
und Mitglieder?

Wer kann die Raumlichkeiten der Organisation
auf welche Weise erreichen? Wie sicher ist der
Weg flr wen? Welche Unterstitzungsbedarfe

Welche Folgen kann die Methode fir BIPoC* und
weif3e Teilnehmer*innen haben?

Welche Rolle spielen die Positionierungen der
Trainer*innen und der Teilnehmer*innen bei der
Durchfihrung der Methode und der Vermittlung
der Inhalte?

Wer ist (nicht) sichtbar und anerkannt?

Welche Rolle spielen die Sichtbarkeiten von
Menschen, die von strukturellem Rassismus und
Antisemitismus betroffen sind, und strukturell
privilegierten Menschen?

Wie werden BIPoC* dargestellt (z. B. als Sonder-
fall; klischeehaft; nur, wenn es um interkulturelle
Kommunikation oder geht)? Inwiefern werden
Menschen in Materialien stereotypisch darge-
stellt (z. B. Schwarze Afrikaner*innen als arm
aber glicklich; Menschen, die behindert werden,
als ,,Held*innen im Kampf gegen ihr Schicksal")?

Wessen bzw. welche lebensweltlichen Erfahrun-
gen spielen in den Materialien der Organisation
(k)eine Rolle?

Wer wird (nicht) zitiert?

Welches bzw. wessen Wissen wird als relevant
erachtet bzw. wie viel Raum wird welchem Wis-
sen gegeben? Was fehlt? Wie kann ein anderer
Wissenskanon geschrieben werden?

Was (und wer) wird als ,wissenschaftlich” und
was als allgemeinbildender Wissenskanon ange-
sehen, was (und wer) wird als unwissenschaftlich
oder weniger wichtiges Spezialwissen abgewer-
tet / ausgeschlossen?

gibt es, um die Rdumlichkeiten sicher erreichen
und verlassen zu kénnen?

Fir wen ist die Umgebung der Rdumlichkeiten
(nicht) zuganglich und sicher?

Fir wen sind die Raumlichkeiten der Organisa-
tion (nicht) zuganglich und sicher?
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Wer bestimmt Gber die Vergabe von Raumlich-
keiten? Fir wen sind die Rdumlichkeiten der
Organisation verfligbar? Fur welche Zwecke?

Wer hat die Mdglichkeit, die Radumlichkeiten zu
gestalten? Wer nutzt diese Mdglichkeiten (nicht)
bzw. kann diese (nicht) nutzen?

Welche Bilder und Poster hdngen an den Wan-
den? Welche Musik wird gespielt? Welche Litera-
tur und Materialien liegen aus? Welche Normen
bzw. Normalitatsvorstellungen vermitteln sie?

Wie sind die Rdume ausgestattet? Welche Mébel
und Arbeitsgerdte enthalten sie? Auf wessen
Bedirfnisse sind diese abgestimmt?

4  Weiterflihrende Fragen finden sich im Beitrag von Cecil Arndt, Marcus Ehrich und Kolja Koch in diesem Reader.
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Glossar

Dieses Glossar beinhaltet Begrif-
fe, die in den Beitrdagen des vor-
liegenden Readers Verwendung
finden und ist aus diesem Grund
kein vollstandiges Glossar fiir das
Themenfeld Rassismus(kritik).
Da nicht in jedem Beitrag eine
intensivere Beleuchtung statt-
finden kann, sind diese Begriffe
hier aufgefliihrt und erldutert.
Weitere wichtige Begriffe kbnnen
im Glossar auf der IDA-Webseite
nachgelesen werden: www.idaev.
de/recherchetools/glossar

Alltragsrassismus

Der Begriff ,,Alltagsrassismus” thema-
tisiert das Zusammenwirken von
individuellen Handlungen und ge-
sellschaftlich-kulturellem Rassismus.
Alltagsrassismus zeigt sich, wenn sich
ein rassistisches Wissen Uber kulturell
verankerte Zugehdrigkeitsordnungen,
Bilder und Vorstellungen unbewusst und
/ oder unbeabsichtigt z. B. in vermeint-
lich neutralen, positiven oder neugieri-
gen Fragen, Aussagen, Gesten, Handlun-
gen und Blicken niederschldgt. Erstens
ist also das Nebeneinander von ,,stiffen
und bitteren Worten" (Grada Kilomba)
far Alltagsrassismus charakteristisch.
Es verschleiert seine Gewaltférmigkeit.
Diese liegt zweitens darin begrindet,
dass Alltagsrassismen Menschen mit
Rassismuserfahrungen implizit aus dem
. Wir” ausweisen, indem sie anhand
rassifizierter Merkmale (Aussehen,
Sprache, Namen usw.) unabhangig von
ihren individuellen Erfahrungen und
Identifikationen als ,,Andere" identifi-
ziert und behandelt werden, z. B. durch
Gibergriffige Handlungen wie das Berilh-
ren der Haare, durch Komplimente fir
Deutschkenntnisse oder die Frage nach
der ,eigentlichen” Herkunft. Drittens ist
Alltagsrassismus durch seine Regelma-
Bigkeit gekennzeichnet. Er erschiittert
so permanent das Selbstbild der Betrof-
fenen, eine Erfahrung, deren Schwere
haufig noch dadurch verstarkt wird, dass
ihnen abgesprochen wird, Rassismus
erfahren zu haben (siehe » sekundérer
Rassismus).
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Antidiskriminierungs- und
Gleichstellungsdaten

Damit werden alle quantitativen und
qualitativen Daten bezeichnet, die hilf-
reich sind, um den Stand von Gleichstel-
lung zu beschreiben und strukturelle
Diskriminierung beziglich aller Diskri-
minierungsdimensionen transparent zu
machen. Sie zeigen bspw., welche Per-
sonengruppen auf welchen Hierarchie-
ebenen reprasentiert sind oder welche
diskriminierungsrelevanten Erfahrungen
Menschen in Organisationen machen. In
einem zweiten Schritt dienen die erho-
benen Daten dazu, Gleichstellung durch
gezielte MaBnahmen (Positive Maf3nah-
men) zu fordern.

Antimuslimischer Rassismus

Antimuslimischer Rassismus (AMR) ist
ein kulturalistisch argumentierender
Rassismus, der sich gegen Muslim*innen
und gegen Menschen richtet, die als
Muslim*innen markiert sind, und zwar
unabhdngig davon, ob die Betroffenen
tatsdchlich religios oder wie religios sie
sind. Dem AMR liegt die Annahme einer
grundsatzlichen und unvereinbaren
Andersartigkeit von (vermeintlichen)
Muslim*innen zugrunde. Die Markierung
erfolgt auf Basis duperer Merkmale

wie z. B. (religiose) Kleidung, Aussehen,
Namen oder Staatsangehdrigkeit. Aus
ihnen werden eine ,.ethnisch” gefasste
Herkunft (Ethnizitat), eine ,,Abstam-
mung" und eine religidse und kulturelle
Zugehorigkeit abgeleitet und einem
.Wir" (z. B. ,den Deutschen”, , der
deutschen Kultur”, , der christlich-abend-
landischen Kultur” usw.) als Gegensatz
gegenlbergestellt (Othering). An die so
erzeugten Kategorien werden weitere
historisch verankerte Fremdzuschreibun-
gen (Stereotypisierungen) geknipft (z. B.
Sicherheitsrisiko, ,,Ruckstandigkeit”,
LUnzivilisiertheit"”, , Integrationsunfahig-
keit"). Sie werden in deterministischer
Weise auf Individuen Ubertragen, um ihr
Verhalten zu erkldren, soziale Ungleich-
heiten, Ausschliisse und Dominanz zu
rechtfertigen, die » Privilegien der jewei-
ligen ,,Wir"-Gruppe aufrechtzuerhalten
und eine auf Homogenitat ausgerichtete
nationale Gemeinschaftskonstruktion zu
stabilisieren. Wie Rassismus findet also
auch AMR immer im Kontext ungleicher
Machtverhdltnisse statt.

Antisemitismus

Antisemitismus basiert auf einer
doppelten Unterscheidung. Die ,,\Wir"-
Gruppe wird zunachst als ,,Volk", ,Staat",
.Nation", ,,Rasse"”, , Identitat”, , Kultur"
oder Religion von anderen ,,Vélkern",
.Staaten” usw. unterschieden. Diese Ein-
heiten werden in einer antisemitischen
Logik immer als wesenhafte, einheitliche
und harmonische Gemeinschaften ver-
standen. ,,Die Juden" werden ihnen dann
als Gegenprinzip gegenilibergestellt.
Durch eine entsprechende Stereotypisie-
rung werden , die Juden” fur alle verun-
sichernden und als negativ empfundenen
Umstdnde politischer, 6konomischer

und kultureller Modernisierungsprozes-
se verantwortlich gemacht. Ihnen wird
die Bedrohung und ,,Zersetzung" jener
als urspriinglich imaginierten Gemein-
schaft(en) zugeschrieben. Daraus erge-
ben sich der Glaube an eine in Gut und
Bose eingeteilte Welt, an das Wirken ver-
borgener Machte und Verschworungen
als weitere Grundelemente des Antise-
mitismus. Da ,,die Juden" in dieser Logik
die personifizierte Bedrohung darstellen,
sind dem Antisemitismus die Umkehr von
Opfern und Tater*innen und die Diskrimi-
nierung - bis zur Vernichtung — von Men-
schen, die als ,,Juden” markiert werden,
- auf interaktionaler, institutioneller und
gesellschaftlich kultureller Ebene - ein-
geschrieben. Antisemitische Stereotype
rechtfertigen diese Diskriminierungen.
Als wichtige Formen von Antisemitismus
werden in verschiedenen Typisierungen
unterschieden: christlicher, rassisti-
scher, sekundarer, israelbezogener und
NS-vergleichender Antisemitismus bzw.
antizionistischer und islamistischer bzw.
islamisierter Antisemitismus.

BIPoC*

BIPoC* steht fiir Black, Indigenious,
People of Color. Der Asterisk verweist
nicht ausschlieplich auf die Geschlech-
tervielfalt von BIPoC*, sondern auch auf
alle anderen Menschen, die sich zwar
nicht mit den im Akronym enthaltenen
Begriffen identifizieren, aber dennoch
Rassismuserfahrungen machen. BIPoC*
dient als analytischer und politischer
Begriff, mit dem sich Menschen iden-
tifizieren und selbstbezeichnen, die im
gesellschaftlichen System aufgrund
ihrer (vermeintlichen) Herkunft und
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~Andersartigkeit" Benachteiligung, Aus-
grenzung und Gewalt erfahren, die als
Rassismuserfahrungen gewertet werden.
Der Begriff gibt Menschen mit Rassis-
muserfahrungen eine Community und
einen Raum fUr Aktivismus, Schutz und
Empowerment. Gleichzeitig macht er die
Vielfdltigkeit der Rassismuserfahrungen
unterschiedlicher Menschen sichtbar
und ermdglicht » solidarische Biindnisse
Uber die Grenzen marginalisierter
Communitys hinweg.

Critical Whiteness

Kritisches Weifsein (engl. Critical White-
ness) bezeichnet den kritischen Blick
auf WeiBsein als soziale Kategorie. Im
Gegensatz zu anderen Rassismusanaly-
sen, die Schwarze Menschen und People
of Color als ,,Opfer” im Blick haben,
werden die Auswirkungen von Rassismus
auf die Sozialisation » weif3 positionier-
ter Menschen betrachtet. Auch wenn
klar ist, dass es keine ,,Rassen” gibt,
sind rassifizierte Kategorisierungen

eine soziale Realitat. Wahrend Schwar-
ze Menschen strukturell ethnisiert und
als anders markiert werden, wird der
Gegenentwurf, der diese rassistischen
Konstruktionen erst méglich macht

— das Weifsein - strukturell ausgeblen-
det und mit ihm alle » Privilegien und
Ungleichheiten, die damit einhergehen.
Bspw. finden sich schon im Kindesalter
weif3e Menschen selbstverstandlich in
Bichern, Filmen und Liedern reprasen-
tiert, wahrend Schwarze Menschen kaum
als selbstverstandlich Anwesende auf-
tauchen. Dadurch bleibt WeiBsein Norm
und Normalitdt und es gelingt nicht, die
rassistischen Machtstrukturen zu erken-
nen und zu hinterfragen. Von Schwarzen
Wissenschaftler*innen und Aktivist*in-
nen in den USA und spéter in Europa
erkampft, hat sich diese Sichtweise auch
im wissenschaftlichen Kontext etabliert:
Die Critical Whiteness Studies (Kritische
WeiBseinsforschung) sind inzwischen
auch an deutschen Universitaten ver-
treten und bilden mit ihrer Perspektive
bspw. einen integralen Bestandteil der
Migrationspadagogik.

Ethnisierung

Wird die Verschiedenheit zwischen Grup-

pen von Menschen unter Ausblendung
von Gemeinsamkeiten auf ,,ethnische”
Unterschiede reduziert und werden da-
mit soziale Prozesse erklart, wird haufig
von Ethnisierung gesprochen. Selbst-
ethnisierung ist die Selbstbeschreibung
auf Grundlage ,ethnischer" Kategorien
und kann der Durchsetzung eigener In-
teressen oder einer Identitatspolitik die-
nen. Fremdethnisierung ist ein sozialer
Ausschliefungsprozess, der ,,Minderhei-
ten” schafft, diese negativ bewertet und
die Privilegien der ,Mehrheit" sichert.

Empowerment

Der Begriff wurde von der US-amerika-
nischen Blrgerrechts- und Selbsthilfe-
bewegung gepragt und steht fir
Selbst-Ermachtigung oder Selbst-Befa-
higung. Gemeint ist damit ein Prozess,

in dem benachteiligte Menschen ihre
eigenen Krafte entwickeln und ihre
Fahigkeiten nutzen, um an politischen
und gesellschaftlichen Entscheidungs-
prozessen teilzuhaben und so ihre
Lebensumstande und Entwicklungsmdg-
lichkeiten zu verbessern — unabhangig
vom Wohlwollen der Angehérigen der
Dominanzgesellschaft. Dazu zahlen Kon-
zepte und Strategien, die dazu beitragen,
dass Menschen in (relativ) marginali-
sierten Positionen ein héheres Maf3 an
Selbstbestimmung und Autonomie er-
halten und ihre Interessen eigenmachtig,
selbstverantwortlich und selbstbestimmt
vertreten und durchsetzen kénnen.
Empowerment bezeichnet dabei sowohl
den Prozess der Selbstermdachtigung als
auch die professionelle Unterstiitzung
der Menschen, ihre Gestaltungsspielrau-
me und Ressourcen wahrzunehmen und
zu nutzen.

Exotisierung

Exotisierung ist eine Strategie des
Othering, die der Stereotypisierung und
Hierarchisierung konstruierter sozialer
Gruppen dient. Dazu werden meistens
vordergriindig positive Attribute wie
eine besondere Naturverbundenheit,
freizligige Sexualitat, gesunde Korper-
lichkeit oder Emotionalitat genutzt, die

Menschen als grundlegend anders und
implizit als ,,unzivilisiert” darstellen. Die
Exotisierung ist der Blick von weif3en
Menschen auf vermeintlich ,,Andere".
Durch die vermeintlich ,,positiv gemein-
te" Hervorhebung werden Rassismus-
erfahrungen bagatellisiert. Beispiele fir
Exotisierungen sind: die romantisierende
Darstellung von ,,Zi." (siehe » Gadjé-
Rassismus); die idealisierende Darstel-
lung des ,,Orient” in den ,,Geschichten
von 1001 Nacht"”; die Darstellung ,exoti-
scher” Lander als Reiseziel fir Abenteu-
rer*innen; die Darstellung Afrikas und
Schwarzer Menschen — vor allem Schwar-
zer Frauen — als mysterios und geheim-
nisvoll, aber faszinierend. In der Werbung
ist Exotisierung daher haufig mit einer
sexualisierenden Darstellung von Frauen
verbunden (siehe » Intersektionalitat).
Der ideologische Gehalt der Exotisierung
wird als Exotismus bezeichnet und ist
eine Spielart des Rassismus.

Farbenblindheit

WeiBe Personen negieren die Wahrneh-
mung rassifizierter Differenzen und die
gesellschaftliche Bedeutung von zuge-
schriebener ,,Hautfarbe". Stattdessen
verweisen sie auf die Gleichheit aller und
Chancengleichheit. WeiSe » Privilegien
und Resultate der Diskriminierungen von
BIPoC* geraten zu individuellen Unter-
schieden. Diese Leugnung ist Vorausset-
zung fr ethnisierende, kulturalisierende
bzw. rassistische Erkldarungen fir die
ungleiche Verteilung von Positionen in
der Gesellschaft entlang rassifizierter
Differenzmerkmale.

Gadjé-Rassismus
(auch: Antiziganismus)

Gadjé-Rassismus ist ein Begriff, den
Romani-Aktivist*innen und -Wissen-
schaftler*innen vorgeschlagen haben,
um die Bezeichnung ,,Antiziganismus”
zu ersetzen. Er hat u. a. den Vorteil, dass
er keine homogene Gruppe der von ihm
Betroffenen unterstellt, sondern den
Blick auf die Dominanzgesellschaft und
die Funktionen lenkt, die Gadjé-Rassis-
mus flr sie erfillt. (Gadjé bezeichnet im
Romanes Nicht-Rom*nja, bedeutet aber
auch Bauer, Mann, Mensch: Sg. mannlich:
Gadjo, weiblich: Gadji, Pl.: Gadjé).

m
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Denn unter Gadjé-Rassismus ist eine
historisch gewachsene Praxis zu verste-
hen, die von Nicht-Rom*nja ausgeht. Sie
klassifiziert Menschen unter Bezug-
nahme einerseits auf phanotypische
und kulturelle Merkmale (ethnisierende
Definition) und / oder soziale Merkmale
(soziale Definition), die als (so gut wie)
unveranderlich verstanden werden, in
eine unveranderlich gedachte Fremd-
gruppe, deren Angehdérige dann mittels
Fremdbezeichnungen, Zuschreibungen
von wesenhaften und normabweichen-
den Eigenschaften und Verhalten homo-
genisiert und stigmatisiert werden.

Zentrale Zuschreibungen des Gadjé-
Rassismus an die Betroffenen sind:
Nicht-Identitat (die Betroffenen werden
als Dritte dargestellt, die an keinem Ort
zu Hause sind. Sie dienen als Anti-These
zu Nationalitat, Religion und Moral),
Parasitentum (den Betroffenen wird
unterstellt auf Kosten anderer zu leben)
und Vormodernitat (die Betroffenen wer-
den als trieb- und naturhaft beschrieben,
als unfahig zu Zivilisation, Vernunft und
einer planvollen, zukunftsgerichteten
Tatigkeit, also zum Uberleben in einer
modernen industriekapitalistischen
Gesellschaft). Diese Zuschreibungen
sind im kulturellen Gedachtnis der

Gadjé verankert und treten haufig in
romantisierender Form auf, indem sie
das ,sorglose”, ,freie" und ,ungebun-
dene" Leben der Betroffenen verklaren
(siehe Exotisierung). Auf diese Weise
verschleiern sie den abwertenden Gehalt
romantisierender Zuschreibungen und
den fur die Situation der Betroffenen
tatsachlich verantwortlichen Gadjé-Ras-
sismus. Sie fihren zu und rechtfertigen
diskriminierende Praktiken der Gadje auf
interaktionaler, institutioneller und ge-
sellschaftlich-kultureller Ebene, die u. a.
Akte der Gewalt bis hin zur Vernichtung
umfassen und die Lebenschancen der
Betroffenen einschranken.

Intersektionalitat

Der Begriff Intersektionalitat beschreibt
die Analyse der Interdependenz (gegen-
seitigen Bedingtheit) und des Zusam-
menwirkens verschiedener Kategorien
von Differenzen mit Dimensionen sozia-
ler Ungleichheit und Ausgrenzung. Um
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ein umfassendes Verstandnis von Diskri-
minierung zu erhalten, dirfen deren ein-
zelne Formen (etwa Rassismus, Sexismus
oder Heterosexismus) nicht unabhangig
voneinander betrachtet werden. Ein
homosexueller Muslim, der migriert ist
und Wirtschaftswissenschaften studiert,
konnte bspw. aufgrund seiner sexuellen
Identitat und / oder seiner Religion und /
oder seiner ,ethnischen” Herkunft von
Diskriminierung betroffen sein. Gleichzei-
tig stehen ihm aufgrund seiner Gender-
zugehdrigkeit und seines Bildungshinter-
grundes verschiedene Ressourcen zur
Verfligung, die ihn in diesen Aspekten

» privilegieren. Intersektionalitat meint
also nicht lediglich Mehrfachdiskrimi-
nierung, sondern die Tatsache, dass die
Interdependenz von Differenzlinien und
ihre gesellschaftlichen Folgen zu ganz
spezifischen Formen der Diskriminierung
flhren.

Migrant*innenjugend-
selbstorganisationen (MJSO)

Migrant*innenjugendselbstorganisatio-
nen (MJSO) sind Migrant*innenselbst-
organisationen (MSO), die von und fir
Jugendliche mit Migrationsgeschichte
und / oder -erfahrung gegriindet wer-
den. Dabei missen die Organisationen
keine vorgegebene Rechtsform haben.
Nicht alle MJSO sind als eigenstandige
Vereine organisiert oder besitzen eine
Anerkennung als freier Trager der Ju-
gendhilfe. Zum Teil handelt es sich (ggf.
zundchst) auch um informelle Grup-
pen ohne formale Anbindung oder um
eigenstandige Gruppen innerhalb einer
Erwachsenenorganisation (z. B. einer
MSO). Die Mitglieder sind nicht not-
wendigerweise selbst migriert, sondern
sind haufig in Deutschland geboren und
fuhlen sich durch ihre familiare Migra-
tionsgeschichte mit der MJSO verbun-
den. Insofern ist der Begriffsbestandteil
~Migrant*innen” nicht trennscharf
verwendet. Neben dem Begriff MJSO
findet auch der Begriff VUM fir Verein
oder Verband von Jugendlichen mit

» Migrationshintergrund Verwendung.
Hier wird auf eine bestimmte Organisa-
tionsform abgehoben, die aber wie
erldutert auch nicht unbedingt voraus-
gesetzt werden kann.

Migrationshintergrund

Nachdem die Unterscheidung zwischen
+Auslander*innen” und ,,Deutschen”

als unzureichend fir die Beschreibung
migrationsbedingter Diversitat in

der Bundesrepublik wahrgenommen
wurde, ist mit dem Mikrozensusgesetz
von 2005 der Begriff des ,,Migrations-
hintergrundes” eingefiihrt worden.

Das fir die Durchfihrung des Mikro-
zensus zustandige Statistische Bun-
desamt (www.destatis.de/DE/Themen/
Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/
Migration-Integration/Glossar/
migrationshintergrund.html) erhebt
regelmapig, wer in Deutschland einen
Migrationshintergrund hat, und definiert:
.Eine Person hat einen Migrationshinter-
grund, wenn sie selbst oder mindestens
ein Elternteil die deutsche Staatsangehd-
rigkeit nicht durch Geburt besitzt".

Der Begriff zieht also unabhdngig von
der Staatsbiirgerschaft der Betroffe-
nen eine Grenze zwischen ,,normalen”
und ,,nicht normalen” Deutschen. Mit
anderen Worten bezieht er sich auf eine
Norm, ndmlich nicht migriert zu sein,
und ermdglicht es, diejenigen zu mar-
kieren, die von dieser Norm abweichen.
Nach der Einfihrung auf institutioneller
Ebene hat sich der Begriff auch im all-
tdglichen Sprachgebrauch durchgesetzt,
wenn deutlich gemacht werden soll, dass
jemand vielleicht kein*e , Auslander*in”
im staatsburgerlichen Sinn ist, aber
doch von einer vermeintlichen Norm des
,Deutschen” abweicht. Auch Deutsche
konnen also mit einem Migrationshin-
tergrund betitelt werden, selbst wenn
ihre Familie seit vielen Generationen in
Deutschland lebt. D. h. Es spielen auch
rassistische Vorannahmen aufgrund

des Aussehens eine Rolle, die zu einem
Othering Anlass geben.

Um » Reprasentationsverhaltnisse

und rassistische Strukturen (bspw. in
Flihrungspositionen oder in staatlichen
Behdrden) zu beschreiben ist das
Konzept ebenfalls nicht hilfreich, da

die rassistische Diskreditierbarkeit von
Menschen unabhangig vom ,Migrations-
hintergrund” ist (bspw. gibt es Schwarze
oder muslimische Deutsche, die der Defi-
nition zufolge keinen ,Migrationshinter-
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grund” haben, aber Rassismus erfahren).

Deswegen werden Forderungen laut,
statt des ,,Migrationshintergrundes” die
Diskriminierungserfahrungen von Men-
schen zu messen.

Mikroaggressionen

Unter Mikroaggressionen werden die
Folgen bewusster und unbewusster Akte
verstanden, die durch offene und subtile
Botschaften strukturell diskriminierte
Menschen wiederholt und nadelstichartig
verletzen, indem sie sie als abweichend
von der dominanten Norm darstellen,
stereotypisieren, entwirdigen und sym-
bolisch ausschlieen. Beispiele fir Mikro-
aggressionen sind Alltagsrassismen.

Powersharing

Powersharing heift wortlich Gbersetzt:
.Macht teilen”. Powersharing wird als
Verblindetsein verstanden von Men-
schen, die mit Privilegien und Macht
ausgestattet sind gegentiber strukturell
benachteiligten Menschen. Auf dieser
Basis gilt Powersharing als unabdingba-
res Gegenstiick zu Empowerment. Die
Idee des Powersharing beinhaltet, eige-
ne Ressourcen, Privilegien und Macht
mit anderen Menschen zu teilen.

Durch Powersharing soll erreicht werden,
sich der eigenen Macht und Privilegien
bewusst zu werden und sie teilen oder
abgeben zu kénnen. Vor allem aber
beinhaltet es die Anerkennung, gewisses
Erfahrungswissen nicht teilen zu kénnen
und nicht zu wissen, was fir eine be-
stimmte Person(engruppe) ,,am besten"
ist (vgl. dazu auch den IDA-Flyer ,,Was
heift eigentlich... Empowerment?").

Privilegien

Privilegien werden die Vorteile und (der
Zugang zu den) Ressourcen genannt, die
Menschen aufgrund ihrer gesellschaft-
lichen Positionierung besitzen. Es gibt
offensichtliche Privilegien, bspw. ist das
Wahlrecht auf Bundes- und Landesebene
in Deutschland ein Privileg von Men-
schen mit deutscher Staatsbiirgerschaft.
Auch mit dem soziodkonomischen Status
gehen viele Privilegien einher, da es in
fast allen Lebensbereichen wichtig ist,
gentigend Geld zur Verfligung zu haben.

Doch Menschen kénnen auch weniger of-
fensichtliche Privilegien haben, die nicht
mehr auffallen, da sie selbstverstand-
lich geworden sind. Eines davon ist, im
Alltag als ,,normal” wahrgenommen zu
werden (etwa als weif3, deutsch, eindeu-
tig mannlich / weiblich oder gesund) und
so bei der Job- oder Wohnungssuche, in
der Schule oder in der U-Bahn nicht mit
stereotypen Zuschreibungen, verwehrten
Zugangen oder diskriminierendem Ver-
halten rechnen zu missen. Zu Privilegien
gehort also auch, sich gar nicht erst mit
Diskriminierung und der damit einherge-
henden Ungerechtigkeit beschaftigen zu
massen.

Rassismuskritik

Rassismuskritik geht von der Annahme
aus, dass Rassismus eine gesellschaft-
liche Normalitat darstellt, insofern alle
Menschen durch rassistische Kategorisie-
rungen, Zuschreibungen und Diskriminie-
rungen in unserer Gesellschaft positio-
niert werden (siehe Critical Whiteness).
Ein Handeln ist also nur innerhalb dieser
Verhdltnisse méglich. Daher kann Rassis-
mus nur in ihrem Rahmen bekampft,
Zugehorigkeitsordnungen verschoben
und rassistische Diskriminierungen abge-
baut werden. Dabei ist die Positionierung
der Akteur*innen zu bericksichtigen, um
nicht erneut rassistische Strukturen der
Uber- und Unterordnung zu stiitzen (sie-
he auch » Solidaritat, » Empowerment
und » Powersharing). Insofern ist Rassis-
muskritik eine (selbst)reflexive, theorie-
gebundene, widerspriichliche und prinzi-
piell nicht abschliefbare Praxis. Dadurch
setzt sich Rassismuskritik ausdrtcklich
von Haltungen und Handlungsformen ab,
die auf der Annahme beruhen, es reiche
aus, fur Gleichheit und gegen Rassis-
mus einzutreten, um nicht rassistisch

zu sein. Denn sie blenden rassistische
Strukturen aus und sind daher auch blind
fr die Folgen der eigenen Praxis (siehe
auch Farbenblindheit und » sekundarer
Rassismus).

Reprdsentationsverhaltnisse

Reprdsentationsverhdltnisse spiegeln
die Positionierung und Darstellungswei-
se z. B. von Frauen*, Migrierten oder
Menschen, die behindert werden, in der

Gesellschaft wider. Sie verdeutlichen,
wer Uber wen und in welcher Weise im
offentlichen Diskurs spricht, und sind ein
Indiz fur gesellschaftliche Machtgefiige.
Angehdorige der Dominanzgesellschaft
meinen, die Bedlrfnisse und Interes-
sen der jeweils betroffenen Anderen
angemessen formulieren und vertreten
zu konnen, Ubersehen dabei allerdings
oft, dass sie von der Lebenswelt des*der
Anderen zu wenig verstehen, und dass
eigene Interesse in die Vertretungsweise
hinein spielen (kénnen). Noch zu selten
kommen die Betroffenen selbst zu Wort,
um ihre Standpunkte und Interessen

zu vertreten. Insofern kdnnen Repra-
sentationsverhdltnisse als ein Indiz fir
Partizipationschancen von strukturell
diskriminierten Gruppen interpretiert
werden: Je mehr die jeweils betroffene
Gruppe fir sich selbst zu sprechen in
der Lage ist und auch vernommen wird,
desto besser ist es um ihre Partizipa-
tion bestellt. Allerdings kdnnen auch
Selbstreprasentationen mit konstruier-
ten Zuschreibungen und Reduzierung
komplexer Lebenswelten einhergehen.

Schwarz / Black

Schwarz / Black ist eine Selbstbezeich-
nung und beschreibt keine vermeintliche
Hautfarbe". Die Kategorie umfasst
sowohl Menschen mit Rassismuserfah-
rungen, beschreibt aber zugleich auch
Menschen mit afrikanischer Herkunfts-
geschichte. Die Grof3schreibung von
Schwarz / Black ist als Aufzeigen von
und Widerstand gegen etablierte und
tradierte Machtverhaltnisse zu verste-
hen und unterstreicht weiterhin, dass es
sich nicht um ein Adjektiv zur Farbbe-
schreibung, sondern um den Verweis
auf Lebensrealitaten handelt. Somit
wird Schwarz / Black auch als politischer
Begriff eingesetzt.

Sekundarer Rassismus

Damit wird die Abwehrhaltung » weif3
positionierter Menschen dagegen
bezeichnet, Rassismuserfahrungen zu
thematisieren, Rassismus als gesell-
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schaftliche Normalitat anzuerkennen,
sich mit Rassismusvorwdrfen reflektiert
auseinanderzusetzen und Verantwor-
tung fir ausgelibte Rassismen und die
Unterbrechung von Rassismus zu Uber-
nehmen. Durch sekunddren Rassismus
setzen rassistisch nicht diskreditierbare
Menschen ihre Wahrnehmung der sozia-
len Realitat als verbindlich durch (siehe
auch Weifsein und » Privilegien). Auf
diese Weise schaffen sie die Vorausset-
zung dafir, Ungleichverteilungen in der
Gesellschaft rassistisch zu erkldren, z. B.
ethnisierend oder kulturalisierend.

Sekundarer Rassismus dufert sich auf
interaktionaler, institutioneller und
gesellschaftlich-kultureller Ebene, z. B.
wenn berichtete Rassismuserfahrungen
geleugnet werden; wenn die Auseinan-
dersetzung mit Rassismus als ,,zusatz-
liche" Aufgabe anstatt als Teil von Pro-
fessionalitat und notwendiger Inhalt der
padagogischen Ausbildung verstanden
wird; wenn 6ffentliche Diskurse vorherr-
schen, in denen Rassismus auf korperli-
che Gewalt reduziert, oder als Ausnah-
me von einer sonst nicht rassistischen
Normalitat verstanden wird. Im hinter
dem Begriff stehenden Verstandnis geht
es nicht darum, Rassismusvorwirfe

vor Kritik zu schiitzen, sondern darum,
dass weif3e Menschen sich ernsthaft,
grundlich und prazise mit Handlungen
und eingeschliffenen Handlungsmustern
auseinandersetzen.

Solidaritat

Solidaritat bedeutet, mit jemandem zu-
sammenzuhalten und ihr*ihm beizuste-
hen. Aus der Arbeiter*innenbewegung
kommend, verweist der Begriff auf den
gemeinsamen Kampf aufgrund gleicher
Interessen und eines darauf beruhenden
Zusammengehorigkeitsgefiihls. Doch
Menschen kdnnen sich auch fir andere
einsetzen, wenn sie sich nicht mit ihnen
identifizieren konnen, etwa weil sie
keine Zugehorigkeiten teilen oder ganz

andere Interessen oder Probleme haben.

Das Konzept des Verblindet-Seins
versucht einen Solidaritatsbegriff zu
etablieren, der unabhdngig von ge-
meinsamen Gruppeninteressen oder
paternalistischem Mitleid ist. Jeder
Mensch hat andere » Privilegien, die in
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unterschiedlichen Kontexten eine Rolle
spielen. Sich dieser Privilegien bewusst
zu sein, sich darum zu bemthen, sie

zu teilen, und sie bewusst einzusetzen,
um die Machtverhaltnisse zu durchbre-
chen, auch wenn es mit Risiken wie dem
Verlust eigener Privilegien einhergehen
kann, bedeutet Solidaritat im Sinne des
Verbilindet-Seins.

WeiB / Weifsein

Mit weif3 ist nicht die Schattierung der
Haut eines Menschen gemeint, sondern
die Positionierung und soziale Zu-
schreibung als weif in einer rassistisch
strukturierten Gesellschaft. Dem liegt die
Annahme zugrunde, dass durch Rassifi-
zierung und Rassismus nicht nur BIPoC*,
sondern auch alle anderen positioniert
werden. D. h. Rassismus weist auch
weif3en Menschen strukturell einen be-
stimmten sozialen Ort zu. Dieser Ort ist
verbunden mit » Privilegien, Dominanz-
erfahrungen und der Erfahrung als
Mapstab zur Beurteilung nicht-weifer
Menschen zu fungieren, ohne selbst als
weife Norm markiert zu werden.

Wer als weif3 gilt und wer nicht variiert
historisch, sozial und geografisch.
Dennoch ist Weifsein historisch und ge-
sellschaftsstrukturell verankert, so dass
es keine Frage der freien Entscheidung
ist, ob weiBe Menschen Vorteile aus
dieser Positionierung ziehen und ob sie
Dominanz austben kénnen.

Die Bezeichnung weif3 dient also dazu,
diese in der Regel unmarkiert bleibende
Positionierung weifer Menschen — mit
ihren in der Regel fur sie unsichtbaren
Folgen — sichtbar zu machen. Erst da-
durch lassen sich bestehende Machtver-
hadltnisse und Normalitatsvorstellungen
beschreiben, analysieren, reflektieren und
verandern, ohne dass Positionierungen
als natirliche Eigenschaften von Men-
schen erscheinen. Um diese Zusammen-
hange deutlich zu machen, wird in diesem
Reader weif3 stets kursiv gesetzt.

Weife Zerbrechlichkeit

Weife Zerbrechlichkeit (engl. white Fragi-
lity) ist eine Reaktion weif3 positionierter
Menschen auf die Auseinandersetzung
mit der Realitat des Rassismus als einer

gesellschaftlichen Struktur, der eigenen
Verwicklung und den rassistischen Wir-
kungen des eigenen Verhaltens. Sie ist
eine meist unbewusste Strategie, um die-
se Auseinandersetzung abzuwehren. Sie
resultiert aus dem Umstand, dass weif3
positionierte Menschen nur selten mit
Rassismus, unbewussten Rassismen oder
ihren Privilegien konfrontiert werden
und daher nicht gelernt haben, damit
auf eine angemessene und konstruktive
Weise umzugehen.

WeiBe Zerbrechlichkeit kann sich

aupern in Wut, Verdrgerung, Weinen,
Rickzug, Abschalten, Ignoranz,... Die
Folge ist, dass die Person, die Rassismus
anspricht, zum*zur Tater*in gemacht
wird, wahrend sich das Gegentber in

die Opferrolle begeben kann. Dadurch
nimmt das Gegentber mehr Zeit und
Aufmerksamkeit dafir in Anspruch, dass
ihre emotionalen oder Verhaltensreak-
tionen bearbeitet werden als dass Uber
Rassismus oder die rassistischen Wirkun-
gen gesprochen werden kann, die ihre
Sprache und Verhalten méglicherweise
zeitigt. Weipe Zerbrechlichkeit verun-
maoglicht auf diese Weise eine aufrichtige
Auseinandersetzung mit Rassismus, den
eigenen P Privilegien und der Verant-
wortung weif3 positionierter Menschen.
Stattdessen kann das Selbstbild einer
guten, liberalen und , weltoffenen” Per-
son aufrechterhalten werden. Dadurch
fihrt weife Zerbrechlichkeit dazu, dass
rassistische Machtverhaltnisse aufrecht-
erhalten bleiben. WeiBe Perspektiven auf
Rassismus bleiben dominant, wodurch
weif3e Definitionsmacht und Dominanz
bestatigt werden. Um diesen negativen
Zirkel zu durchbrechen, ist es essenziell,
dass weif3e Menschen lernen, Feedback
konstruktiv entgegen zu nehmen (siehe
auch » sekunddrer Rassismus).
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Geschaftsfihrerin des linken, parteiunabhdngigen
Kinder- und Jugendverbandes — Die Falken Berlin. Au-
ferdem ist sie die Initiatorin der mobilen antirassis-
tischen Bibliothek Audream und Mitbegrinderin des
Seminar&Festivals IN*VISION, dass Schwarze femi-
nistische Perspektiven zentriert. www.audream.org,
www.in-vision.org, www.maywords.org, www.falken-

berlin.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 Demokratie-
erziehung in der Kita — zahlreiche zivilge-
sellschaftliche Projekte, die sich solchen
Aufgaben widmen, werden durch das Bun-
desprogramm ,,Demokratie leben!” des
Bundesministeriums fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend geférdert.

Die Projekte haben eine Vielzahl von Ma-
terialien erstellt: Bicher, Broschiiren, Ar-
beitshilfen, Filme, aber auch Webportale,
Spiele und Musik. Fiir andere Projekttra-
ger, Multiplikator_innen sowie Interessierte
sind das Wissen und die Kompetenzen, die
in den einzelnen Projekten erworben wor-
den sind, eine unschatzbare Hilfe fur die

Broschiiren zum Thema

Wenn Diskriminierung nicht
in den Kummerkasten passt

i drbaimuatle o Eoiteng von dabrimeriegs.
Lt e

https://tinyurl.
com/sunélbn

Wenn Diskriminierung nicht in den
Kummerkasten passt. Eine Arbeitshilfe
zur Einfiihrung von diskriminierungs-
sensiblen Beschwerdeverfahren in der
Kita

KiDs - Kinder vor Diskriminierung schiit-
zen! an der Fachstelle Kinderwelten fir
Vorurteilsbewufte Bildung und Erzie-
hung (Hrsg.), 76 S.

Das Modellprojekt hat es sich zur Aufga-
be gemacht, die bisherigen Anforderun-
gen an Kinderschutz systematisch mit
Mafnahmen der Antidiskriminierung zu
verknipfen. In der Arbeitshilfe werden
dazu die Projekterkenntnisse vorgestellt
und Anregungen zur Umsetzung in der
Praxis prasentiert.

(Fort-)Entwicklung wirksamer Strategien
gegen Rechtsextremismus und Rassismus.

Um die Projektmaterialien einer interes-
sierten Offentlichkeit zur Verfligung zu
stellen und die Nachhaltigkeit der Projek-
te zu sichern, recherchiert und archiviert
die Vielfalt-Mediathek des Informations-
und Dokumentationszentrums fir Anti-
rassismusarbeit e.V. (IDA) seit 2006 Mate-
rialien aus den jeweils aktuellen Bundes-
programmen.

Das Themenspektrum reicht von Praven-
tion und Intervention bei Rechtsextremis-
mus, Rassismus, Antisemitismus, anti-
muslimischem Rassismus, Homo-, Trans*-
und Inter*sexuellenfeindlichkeit, religic-

Gleich
=

Gleich

https://tinyurl.
com/y398dted

Gleich # Gleich. Antidiskriminierungs-
und Gleichstellungsdaten im Gesprach

neue deutsche organisationen (Hrsg.),
68S.

Um Rassismus und strukturelle Diskri-
minierung wirkungsvoll zu bekampfen,
ist es von groper Bedeutung die Realita-
ten zu kennen, in denen strukturell dis-
kriminierte Menschen leben. Viele sind
Uberzeugt, dass dazu auch statistische
Erhebungen nétig sind, die aufzeigen von
welcher Art der Benachteiligungen ge-
sprochen wird. Andere widersprechen,
weil die Erfahrung gezeigt habe, dass die
Erfassung von Bevdlkerungsdaten von
Minderheiten missbraucht werden kann.
Im Dossier werden die unterschiedlichen
Meinungen dazu vorgestellt.

sem Fundamentalismus tber Migration
und Migrationsgeschichte bis hin zu Ras-
sismuskritik, Interkulturellem Lernen,
Diversitat und Demokratiepadagogik.

Zusatzlich gibt es ein Serviceangebot fir
die Nutzer*innen. Durch Anfragen kann
die Vielfalt-Mediathek passgenau auf die
speziellen Bedirfnisse der Nutzer*innen
abgestimmte Materialpakete zusammen-
stellen.

Viel E&
falt. ;

Mediathek

()

ATSORIENTIERTE
TIONSENTWICKLUNG:
Sh-

https://tinyurl.
com/yyxc5ow6

Diversitdtsorientierte Organisa-
tionsentwicklung: Grundsatze und
Qualitatskriterien. Ein Handlungs-
ansatz der RAA Berlin

Regionale Arbeitsstellen fir Bildung, In-
tegration und Demokratie (RAA) e.V.
(Hrsg.), 16 S.

Die Broschire stellt das Konzept der
.Diversitatsorientierten Organisationsent-
wicklung” (DO) vor. In Abgrenzung zu den
Konzepten des ,,Diversity Management”
und der ,interkulturellen Offnung” liegt
der DO ein ganzheitliches Verstandnis von
Vielfalt zugrunde. Die DO geht von mehr-
schichtigen Dimensionen aus, die mitei-
nander verbunden sind, sich gegenseitig
beeinflussen (Intersektionalitat) und einer
unterschiedlichen Gewichtung innerhalb
der Gesellschaft unterliegen. Das Ziel der
DO ist eine ganzheitlich-praventive Stra-
tegie zu entwickeln, um Diskriminierungen
in allen Bereichen schon im Ansatz zu be-
gegnen und Chancengleichheit in staatli-
chen Einrichtungen wie auch in Nichtregie-
rungsorganisationen zu ermdglichen.
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