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EINFUHRUNG

EINFUHRUNG

Liebe Leser_innen,

Rassismus ist alltaglich. Manchmal ist er sichtbar
und direkt, manchmal subtil und versteckt.

Fir die Einen sind rassistische Erfahrungen alltag-
lich, von Bildern in den Medien,dummen Spriichen
und Blicken des Misstrauens in der Offentlichkeit,
bis hin zu kérperlichen Angriffen. Die Anderen wol-
len nicht rassistisch sein, verfiigen aber automa-
tisch tiber Privilegien. Oftmals ist es schon schwer
Rassismus zu benennen und noch viel schwieriger
erscheint es, sich dazu zu verhalten. Auffallig ist:
in den offentlichen Debatten finden die Stimmen
derjenigen, die von Rassismus betroffen sind, we-
nig Gehor.

Was Rassismus mit uns macht und welche Mog-
lichkeiten es gibt, sich auch auf personlicher Ebene
dagegen zu starken,war das Thema der Tagung,,Ich
bin doch kein Opfer — Stark gegen Rassismuserfah-
rungen“ am19. September 2014 im Mainz.

Die Tagung nahm einen Perspektivwechsel vor und
stellte die Fragen in den Mittelpunkt: Wie kann
eine antirassistische Handlungsstrategie ausse-
hen, wenn ich von Rassismus selbst betroffen bin?
Welche Moglichkeiten gibt es, jenseits von ,,Opfer-
Sein“, Ohnmacht und Resignation, rassistischer
Diskriminierung etwas entgegen zu setzen? Gibt
es Unterschiede bei den Handlungsmoglichkeiten,
je nachdem ob ich von Rassismus betroffen bin
oder nicht?

Ausgangspunkt fiir diese Perspektive ist der Empo-
werment Ansatz als eine antirassistische Strategie.
Im Zentrum des Ansatzes stehen die Ressourcen
und Potentiale, sich selbstbestimmt zu starken. Es
handelt sich um einen emanzipatorischen Ansatz
von und fiir Menschen mit Rassismuserfahrun-
gen z.B. Migrant_innen, People of Color, Asiatische
Deutsche, Muslime, Schwarze Menschen, Roma
oder Sinti.

Ziel der Tagung war, das Empowermentkonzept
als eine antirassistische Praxis in Rheinland-Pfalz

besser bekannt und dariiber hinaus anwendbar zu
machen.

An dieser Stelle bedanken wir uns bei der Leiterin
der Landesantidiskriminierungsstelle Rheinland-
Pfalz, Mechthild Gerigk-Koch fir ihre Unterstit-
zung und das Er6ffnungspladoyer.

Ebenso gilt unser Dank den Referent_innen der
Tagung. Sie berichteten aus unterschiedlichen Be-
reichen lber ihre Erfahrungen mit dem Empow-
ermentkonzept und kamen anschlieBend an The-
mentischen mit den Teilnehmenden ins Gesprach.
Ganz besonders bedanken wir uns bei den Teilneh-
mer_innen, fir ihr Interesse, ihre Erfahrungen und
den fruchtbaren Austausch.

Und schlielRlich geht unser Dank auch an das Bun-
desministerium fiir Migration und Fliichtlinge und
das Ministerium fiir Integration, Familie, Kinder, Ju-
gend und Frauen Rheinland-Pfalz fiir die Férderung
des Projekts ,,Wege in eine demokratische Vielfalt
- Qualifizierung und Empowerment der Migran-
tenorganisationen® in dessen Rahmen die Tagung
stattfand.

Die vorliegende Broschiire verstehen wir einerseits
als Sicherung der Ergebnisse und dariiber hin-
aus als impulsgebende Anregung fiir Sie und lhre
Auseinandersetzung mit dem Thema. Sei es im Ar-
beitskontext, in lhrem Engagement oder auf ganz
personlicher Ebene.

Der Vortrag ,Empowerment, Rassismus, Macht -
Was hat das eigentlich mit mir zu tun?“ von Nuran
Yigit skizziert die Grundannahmen und Begrifflich-
keiten des Empowermentkonzepts und schlagt
uber die Bedeutung in der Gegenwart schlieRlich
eine Briicke zu ihrer Vision einer machtsensiblen
Gesellschaft.

Praktisch und konkret wird es in der von Hadija
Haruna moderierten Podiumsdiskussion. Unter der
Leitfrage: Welche Moglichkeiten habe ich in ver-
schiedenen Kontexten, Menschen die Rassismuser-
fahrungen machen, zu empowern?



Es berichten Jonas Berhe, Verena Meyer, Dr. Eske
Wollrad und Nuran Yigit aus der praktischen Arbeit
in unterschiedlichen Bereichen:

Was bedeutet Empowerment in der Antidiskrimi-
nierungsberatung? (Nuran Yigit)

Warum ist Empowerment fiir die Kinder- und Ju-
gendarbeit so wichtig? (Verena Meyer)

Welche Potentiale hat Empowerment als fester Be-
standteil eines selbstorganisierten Vereins?
(Jonas Berhe)

Warum ist die kritische Selbstreflexion fir Mehr-
heitsangehorige in der antirassistischen Arbeit be-
sonders wichtig? (Dr. Eske Wollrad)

An den Thementischen erhielten die Teilnehmen-
den die Moglichkeit sich untereinander und mit
den Referent_innen auszutauschen. Hier gab es
sowohl Raum fiir eigene Ankniipfungspunkte, Im-
pulse und best-practice als auch fiir offene Fragen,
Ambivalenzen und Visionen.

Wir wiinschen lhnen eine inspirierende und anre-
gende Lektiire!

EINFUHRUNG
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EROFFNUNGSPLADOYER

Mechthild Gerigk-Koch, Leiterin der Landesantidiskriminierungsstelle Rheinland-Pfalz

Sehr geehrte Damen, sehr geehrte Herren,

im Januar 2012 griindete die Landesregierung in
der Familienabteilung des Ministeriums fiir Integ-
ration, Familie, Kinder, Jugend und Frauen (MIFKJF)
die rheinland-pfalzische Antidiskriminierungsstel-
le als Referat , Antidiskriminierung und Vielfalt®,
das ich seither leite.

Zunachst einmal moéchte ich mich bei den Veran-
stalterinnen dieser Fachtagung fiir die Einladung
bedanken und dafiir, dass sie mir die Gelegenheit
geben, heute ein Pladoyer zu halten und etwas zu
Rassismus und Empowerment zu sagen.

Rassismus: Die Landesantidiskriminierungsstelle
(LADS) orientiert sich beim Phanomen Rassismus
an einer sehr einfachen Definition, die auf Albert
Memmi zuriickgeht:

Danach handelt es sich dann um Rassismus, wenn
personliche oder korperliche Eigenschaften ver-
wendet werden, um eine Person in ihrer Wiirde
oder ihren Rechten zu schadigen und zu unterdri-
cken.

Memmis Ansatz hat einen besonderen Punkt: Er
geht von einer Absicht zur Unterdriickung aus. Das
erdffnet die Denkfigur, dass es sich bei der Nen-
nung personlicher, biologischer oder kultureller Ei-
genschaften oder ihrer Kritik daran dann nicht um
Rassismus handelt, wenn die Absicht zur Unterdri-
ckung fehlt. Und an dieser Stelle befinden wir uns
mitten in der Debatte, um die sich auch die heutige
Fachveranstaltung dreht.

Die LADS geht von folgender Sichtweise aus:

Die bundesdeutsche Gesellschaft ist durchdrun-
genvon Rassismus, er ist so alltaglich,dass manihn
nicht wahrnimmt, er ist so tief kulturell verankert,
dass kein Bewusstsein darliber besteht. Das bedeu-
tet, dass ausnahmslos jeder Mensch, der in dieser
Gesellschaft sozialisiert ist, rassistische Denk- und

Handlungsmuster tibernimmt und anwendet. Eine
Absicht muss damit gar nicht verbunden sein.

Es stellt sich also die Frage rassistischen Denkens
und Handelns und der Ubernahme von Verantwor-
tung.

Empowerment: Das Konzept des Empowerment
geht von der einfachen Grundannahme aus, dass
Menschen fahig sind, Veranderungen zu bewirken
—und zwar nicht nurin ihrem persénlichen Umfeld,
sondern gerade auch in sozialen Situationen und in
den Institutionen, die Einfluss auf ihr Leben haben.
Dieser Ansatz ruht auf vier Sdulen (nach Borbonus):
Bewusstheit, Wahlmoglichkeit, Freiheit und Verant-
wortung.

Empowerment — im Verstandnis der LADS —ist die
Starkung des Selbst, die Starkung des Eigenen, die
Ubernahme der Selbstbestimmung iiber das Ei-
gene, Emanzipation. Empowerment ist in diesem
Sinne bewusste ,,Rlckeroberung” oder ,Selbst-Be-
machtigung®.

Und damit sind wir beim Thema Macht und Macht-
verteilung:

Diskriminierung, Ausgrenzung und Menschen-
rechtsverstoBe konnen ohne den Faktor Macht
nicht hinreichend analysiert und beschrieben wer-
den, weder bei Rassismus, noch bei anderen For-
men von Diskriminierung wie Sexismus, Behinder-
tenfeindlichkeit, Homophobie usw.

Zu fragen ist daher: Wie kann durch Empowerment
die Machtverteilung und die Auswirkungen, die sie
hat, bewusst gemacht und friedlich verschoben
werden — Stichwort ,,power sharing“?

Die wichtigsten Eckpunkte fiir die Antidiskriminie-
rungsarbeit der LADS sind:

Neue Grundsitze: Wir miissen personliche Eigen-
schaften als unverduBerliche Quelle von Erfah-
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rungen ernst nehmen und daraus die Kraft zur
jeweiligen Selbst-Bemachtigung schopfen. Em-
powerment befahigt Menschen, sich selbst gegen
Rassismus zur Wehr zu setzen — und gegen Sexis-
mus, Homophobie usw.

Die Landesantidiskriminierungsstelle — als Ein-
richtung in der Landesverwaltung — leistet einen
Beitrag zur Mitgestaltung von geeigneten und
hilfreichen Rahmenbedingungen fiir die Empow-
ermentarbeit.

Vielfalt steht uns nicht etwa bevor, sondern sie ist
bereits da. Es kommt darauf an sie sichtbar zu ma-
chen, sie positiv zu gestalten und ihre Schubkrafte
zZu nutzen.

Das geht nur unter Verzicht auf Rangfolgen und im
mehrdimensionalen oder intersektionalen Denken,
denn niemand ist allein durch einen Merkmals-
grund wie etwa Geschlecht, Alter oder Hautfarbe
definiert.

Daraus folgt fiir die Arbeit und die Angebote der
LADS:

Neue Sicht: Wir sollten die Basis der Zusammenar-
beit zwischen den Menschen neu verhandeln, die
Menschenrechtsarbeit, Antirassismus, die Bekamp-
fung von Antisemitismus und Antiziganismus, von
Sexismus oder von Homophobie betreiben, indem
wir die Selbstbemachtigung der Betroffenengrup-
pen einbeziehen.

Neuer Blickwinkel: Wir miissen dabei Gber Macht
und Privilegien verhandeln und Teilhabe und Mit-
gestaltung nicht als Gnadenerweis sondern als
Befahigung und als Recht betrachten. Dafir sind
die Bedingungen zu klaren. Die Crux ist allerdings:
mancher Auftrag und manches Mandat kann in der
rechtlichen Verfasstheit dieses Staates nicht dele-
giert oder geteilt werden. Darliber muss Verstandi-
gung und Transparenz erreicht werden.

Neues Handeln:
konsequent auf der Basis von Empowerment
handeln, das heift:
Gelegenheiten schaffen, damit Betroffene das
Wort in eigener Sache ergreifen kénnen,
ihnen Gehor verschaffen,
die Anliegen in der eigenen Funktion aufgreifen,

allerdings auch uber die eigenen Sachzwange
Transparenz herstellen.

Daher steht die LADS - auch ohne Beratungsstelle
zu sein — als Anlaufstelle zur Verfiigung.

Beteiligung fordern:
sie dann auch leisten und
sie organisieren fir diejenigen, die von den
eigenen legitimen Entscheidungen betroffen
sind.
Kompromissbereitschaft und Verantwortung:
nicht der schnelle Erfolg zahlt, sondern die nach-
haltige Veranderung in die richtige Richtung -
und dies ist von allen Beteiligten zu fordern.
Fairness, Respekt und Anerkennung, gerade
dann, wenn es Dissens gibt: es geht um ein bes-
seres friedliches Miteinander, sonst ist eine Zu-
sammenarbeit auf Augenhohe nicht moglich.

Vor diesem Hintergrund sind die folgenden Aspek-
te aus der taglichen Arbeit der LADS wichtig und
waren von Beginn an integraler Bestandteil des Ar-
beitskonzepts und des Arbeitsprogramms:

Unsere Informations- und Aufklarungsarbeit wird
erganzt durch die Weiterleitungsberatung fiir von
Diskriminierung Betroffene sowie eine Unterstiit-
zung der Anlaufstellen vor Ort.

Wir organisieren Beteiligung in unterschiedlichen
Stufen und wiinschen, dass von Diskriminierung
Betroffene fiir sich selbst sprechen. Wir fordern da-
fir Selbstverantwortung ein, ohne allerdings unse-
re eigenen Aufgaben zu delegieren.

Wir unterstiitzen Selbstorganisationsprozesse wie
zum Beispiel fiir das Netzwerk diskriminierungs-
freies Rheinland-Pfalz, wir unterstiitzen auch ein-
zelne Verbande, und wir verzichten zugleich auf ein
formales Stimmrecht.

Wir arbeiten vor allem strategisch und innerhalb
vorhandener Strukturen und Prozesse und unter-
stiitzen erganzend auch Projekte.

Bei all dem gilt fuir uns der Grundsatz: Was wir von
anderen fordern, muten wir auch uns selbst zu.
Selbstreflexion und das respektvolle Aufgreifen
von Anregungen und Kritik sind wichtig und keine
Marginalien. Das ist mitunter in den unterschied-



EROFFNUNGSPLADOYER 9

lichen Arbeitskontexten — auch fiir uns als Teil der
Landesverwaltung — nur schwierig auszubalancie-
ren, und zugleich finden wir: Der Aufwand lohnt
sich!

Was nétig ist, ist letztlich die Verstandigung dar-

liber, in welcher Gesellschaft wir leben wollen. :

. R Vielfalt steht
Diese Fachtagung heute geht in die richtige :
Richtung, ebenso das Projekt, zu dem sie ge- uns nicht etwa bevor,

hért. Ich freue mich deshalb sehr, dass Sie sondern sie ist bereits
sich auf den Weg gemacht haben und heu- da. Es kommt daraufan

te hier miteinander ins Gesprach kommen. -
In diesem Sinne wiinsche ich Ihnen und der sie sichtbar zu maChen’

Tagung viel Erfolg. sie positiv zu gestalten

und ihre Schubkrdifte zu
nutzen.

Vielen Dank!
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Jonas Berhe, Initiative
Schwarze Menschen
in Deutschland,
Vorstandsmitglied

Hadija Haruna, Neue Deut-
sche Medienmacher

Verena Meyer, Bildungsrefe-
rentin der Amadeu Antonio
Stiftung, Empowermenttrai-
nerin

Jonas Berhe ist Gewerkschaftssekretar bei der IG Metall. Er ist im Vorstand der
Initiative Schwarze Menschen in Deutschland (ISD). Dort ist er fiir die politi-
sche Koordination und die Finanzen zustandig. Der Empowermentansatz ist
ein wesentlicher Bestandteil der Community Arbeit der ISD. Zudem ist Jonas
Berhe aktiv in der politischen Organisation United 4 Eritrea (U4E).

Hadija Haruna lebt und arbeitet als Redakteurin, Autorin und Moderatorin
in Frankfurt am Main. Ihre Arbeitsschwerpunkte sind Jugend und Soziales,
Migration und Rassismusforschung. Sie arbeitet als Redakteurin fiir die
junge Welle des Hessischen Rundfunks (YOU FM) und das politische Feuilleton-
Magazin ,Der Tag“ bei hr2. AuRerdem schreibt sie unter anderem fiir den
Tagesspiegel, die ZEIT und die Bundeszentrale fiir politische Bildung. Hadija
Haruna ist bei den Neuen deutschen Medienmachern (NDM) aktiv und Preis-
tragerin des Kausa-Medienpreises 2012 und des Kurt-Magnus-Preises der ARD
2015.

Verena Meyer ist Bildungsreferentin und Empowermenttrainerin fiir Jugendli-
che und Erwachsene. Zurzeit arbeitet sie in dem Projekt ju:an — Praxisstelle an-
tisemitismus- und rassismuskritische Jugendarbeit. In diesem Modellprojekt
der Amadeu Antonio Stiftung werden Kinder- und Jugendfreizeiteinrichtun-
gen in Berlin und Hannover bei der Entwicklung und Umsetzung von Strategi-
en zum padagogischen Umgang mit Antisemitismus und anderen Ungleich-
wertigkeitsideologien beraten und unterstiitzt.



Dr. Eske Wollrad, Autorin und
Critical Whiteness Trainerin

Nuran Yigit, Trainerin, Bera-

terin und Coach fiir Empow-
erment, Antidiskriminierung
und Antirassismus

DIE REFERENT_INNEN

Dr. Eske Wollrad ist Geschaftsfiihrerin des Bundesverbands Evangelische Frau-
en in Deutschland eV. Sie ist Theologin und promovierte zu afro-amerikani-
scher feministischer Theologie und war wissenschaftliche Mitarbeiterin am
Zentrum fir interdisziplindre Frauen- und Geschlechterforschung und der
Ombudsstelle Antirassismus an der Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg.
Dr. Eske Wollrad ist Autorin des Buches ,,Weil3sein im Widerspruch: Feministi-
sche Perspektiven auf Rassismus, Kultur und Religion® und Critical Whiteness
Trainerin.

Nuran Yigit ist Trainerin, Beraterin und Coach fiir Empowerment, Antidiskrimi-
nierung und Antirassismus. Zurzeit arbeitet sie freiberuflich und ist als Vorstan-
din aktiv im Migrationsrat Berlin-Brandenburg. Sie war bis Mitte 2013 Leiterin
des Antidiskriminierungsnetzwerks des Turkischen Bunds Berlin-Brandenburg
(ADNB) und in der Antidiskriminierungsberatung tétig. Frau Yigit publizierte in
verschiedenen Veréffentlichungen zum Thema Empowerment u. a. im Dossier
der Heinrich Boll Stiftung ,,Empowerment” und in Publikationen vom Antidis-
kriminierungsverband Deutschland (advd) zum Thema Empowerment in der
Antidiskriminierungsberatung.
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VORTRAG

EMPOWERMENT, RASSISMUS, MACHT -
WAS HAT DAS EIGENTLICH MIT MIR ZU TUN?

NuranYigit

Ich freue mich sehr, dass ich heute zu IThnen sprechen darf und wiirde mich sehr gliicklich schatzen, Sie
mit neuen Denkansté3en und Perspektiven zu inspirieren. Dabei spreche ich nicht aus einer akademi-
schen Perspektive, denn ich bin Praktikerin und Aktivistin und eine gliithende Vertreterin des Empower-
mentansatzes fir People of Color im Kampf gegen Rassismus. Ein bisschen von diesen Funken méchte ich
heute weitergeben, denn bekanntlich braucht es Funken um warmende Feuerstellen zu schaffen.

Grundannahme 1: Rassismus betrifft uns alle!

Wir alle sind in rassistische Diskurse verstrickt
und von Rassismus betroffen: Durch selbst erfah-
rene Ausgrenzung, durch eigene oder beobach-
tete rassistische Strukturen, Einstellungen und
Handlungen.

Um Rassismus und seine Wirkweise zu verstehen,
mussen wir uns das Phanomen Rassismus genauer
anschauen. Wie ist es entstanden? Worauf griin-
den sich die Grundannahmen? Wie wird Rassismus
in unserer heutigen Gesellschaft wirkmachtig? Zu-
nachst aber eine Definition des Begriffs Rassismus:

Aber was meint der Begriff ,Rasse“ hier? Es gibt
doch keine ,Rassen“?

Im Zentrum der Ideologie des Rassismus steht die
Erfindung menschlicher ,Rassen®. Diese wurden
entlang der dulRerlichen Erscheinung und der Ver-
haltensweisen gebildet. Merkmale wie z. B. Haut-
farbe, Augenform, KoérpergroRe und das Verhalten

von Menschen z. B. Regeln des Zusammenlebens,
Glaube, Traditionen etc. wurden mit negativen Ei-
genschaften wie z. B. primitiv, riickstandig, wild,
unzivilisiert oder emotional belegt und abgewer-
tet. Damit einher ging die Vorstellung der Uber-
legenheit der ,weiffen Rasse® die sich selbst als
gebildet, zivilisiert, fortschrittlich, verniinftig und
rational betrachtete und fiir sich einen vermeint-
lich naturgegeben Anspruch auf Herrschaft, Macht
und Privilegien sah.

Biologisch betrachtet gibt es keine menschlichen
,Rassen, es handelt sich dabei um eine soziale
Konstruktion. Im Kontext des Kolonialismus dien-
ten ,Rasse“-Konstruktionen der Rechtfertigung
von Ausbeutung, Enteignung, Versklavung und Er-
mordung von Millionen Menschen auf der ganzen
Welt durch Europa. Rassismus ist also als ein ideo-
logisches Konzept entstanden, um Herrschafts-
anspriiche zu rechtfertigen und zu festigen. Die
rassistische Vorstellung von einer Welt, in der Men-
schen mehr wert sind als andere, ist mithin viel al-
ter als der Nationalsozialismus.

Heute sprechen wir zwar nicht mehr von ,,Rassen®,
rassistische Vorstellungen sind aber weiterhin
wirkmachtig. Gesellschaften strukturieren sich
weiterhin entlang &dulerlicher und Verhaltens-
merkmale und unterscheiden damit in WIR und die
ANDEREN. In Deutschland haben diese ANDEREN
z. B. keine deutschklingenden Namen, sprechen
eine andere Sprache, haben einen Akzent, haben
dunklere Haut und Haare, eine andere Augenform,
feiern andere Feste oder haben eine andere Reli-
gion. Wenn dann die verschiedenen Merkmale zu
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Gruppen zusammengefasst und mit negativen Ei-
genschaften belegt werden, wie z. B. faul, kriminell,
frauen- und schwulenfeindlich, dumm und gefahr-
lich, driickt sich hierin Rassismus aus.

Rassismus verandert sich also und reproduziert sich
bis heute in allen gesellschaftlichen Strukturen. Ras-
sismus mit seinen ganz unterschiedlichen Facetten
ist allgegenwartig und beeinflusst die Lebensreali-
tat von People of Color im Alltag, z. B. durch:

m bohrende Blicke oder gar Taschenkontrollen des
Detektivs im Supermarkt

W rassistische Spriiche oder Witze der Mitschiiler_
innen oder Lehrer_in in der Schule

B die immer wiederkehrende Kriminalisierung in
den Medien

m Absagen bei der Wohnungssuche

Auslander- und Asylgesetzgebung

m Racial Profiling, also verdachtsunabhangige
Kontrollen in Ziigen, Bahnhofen, Platzen oder
Parkanlagen durch die Polizei aufgrund des au-
Rerlichen Erscheinungsbildes

m Absagen bei der Bewerbung um einen Arbeits-
platz aufgrund der Religionszugehorigkeit

W rassistische Worter und Bilder in Kinder- und
Schulbiichern

Grundannahme 2: Rassismus strukturiert Gesell-
schaft in Privilegierte und Unterdriickte!

Diese Grundannahme geht von der real existieren-
den Machtasymmetrie innerhalb der Gesellschaft
aus. Diese missen sichtbar gemacht und anerkannt
werden! Es geht hierbei nicht um die Guten und die
Boésen,um Schuld oder Scham, sondern um die Sicht-
barmachung, Anerkennung und Solidarisierung!

Rassismus ist kein Phanomen am Rande der Ge-
sellschaft. Vielmehr ist Rassismus Teil unserer Ge-
sellschaft und in der Mitte fest verankert. Er struk-
turiert unser Zusammenleben und somit sind wir
alle Teil dieses rassistischen Systems. Wir alle sind
in ihm aufgewachsen und haben bestimmte Bilder,
Vorstellungen und bestimmtes Wissen vermittelt
bekommen. Dieses geben wir weiter und wenden
es z.T. auch unbewusst an, wir reproduzieren es.

Jedoch macht es einen entscheidenden Unter-
schied, wie wir in diesem System positioniert sind.
Wie die Beispiele bereits zeigen, geht es um die
Frage, ob ich von Rassismus profitiere oder benach-

teiligt werde. Wo stehe ich in dieser Gesellschaft?
Welche Privilegien wurden mir sozusagen in die
Wiege gelegt? Bin ich ,nicht sichtbar®, weil ich als
»normal“ gelte? Oder werde ich markiert, definiert
und auf bestimmte Eigenschaften reduziert?
WIR-Gruppe ANDEREN-Gruppe
(Privilegierte) (Unterdriickte)

Wird willktrlich als

Ist unsichtbar und ent- _
: 11 anders” und als nicht

spricht der Norm.
] :: der Norm entspre-
Definiert und markiert : chend markiert.
die ,,Anderen“ und . :
Wird mit bestimmten :
: : Zuschreibungen belegt :
3 und definiert. '

grenzt sie damit aus.

. Profitiert von Privile- ::
: gien und verfiigt iiber : : ;
Ressourcen und N\acht.; Ist benachteiligt durch
: i Ungleichbehandlung, :
: Abwertung und Aus-
:: grenzung und Behin-

. derung anTeilhabe. :

Damit ist Rassismus als ein gesellschaftliches Ver-
haltnis zu betrachten, in dem bestimmte Menschen
Abwertung, Ungleichbehandlung und Ausgren-
zung erfahren (ANDEREN) und eine andere Gruppe
davon profitiert und Privilegien erhalt (WIR). Denn
die Funktion der Konstruktion der ANDEREN dient
dazu, eine herrschende Machtposition, Privilegien
und Ressourcen des WIR zu etablieren, zu schiitzen
und zu bewahren.

Um dieses Machtungleichgewicht sichtbar zu ma-
chen, sind entsprechend der Unterscheidung in
WIR und die ANDEREN, Begriffe wie weiffe Mehr-
heitsangehorige oder weiffe Deutsche sowie die
Selbstbezeichnung People of Color wichtig.
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Begriffe wie: Menschen mit Migrationshinter-
grund, Migrant_innen oder Auslander_innen, sind
in Bezug auf Rassismuserfahrungen nicht ausrei-
chend, an mancher Stelle sogar falsch. So muss
ein Migrationshintergrund nicht zwangslaufig
bedeuten, dass eine Person Rassismuserfahrun-
gen macht. Stellen Sie sich das am Beispiel einer
weiffen Schwedin in Deutschland vor. Zudem gibt
es Menschen, die keinen Migrationshintergrund

turell mit Macht, Dominanz und Privilegien
verbunden ist? Was heifRt es, wenn in
solch einer Gesellschaft Gber Ras-
sismus geschwiegen wird, ob-
wohl er alltaglich prasent ist?

Sprechen wir liber
Weif3-Sein und
machen Privilegien
und die Norm
sichtbar!

Fiir PoC bedeutet dies, dass
all ihre Lebensbereiche durch
Perspektiven der weiffen Mehr-

haben, aber dennoch Rassismuserfahrungen ma-
chen, z. B. Schwarze Deutsche.

PoC ist in erster Linie ein politischer Begriff und
ein Versuch eine Eigendefinition zu finden, in der
deutlich wird, dass die vermeintlich ANDEREN
dazu gemacht werden. Der Begriff ldsst sich nicht
ins Deutsche libersetzen mit zum Beispiel ,farbige
Menschen®, da die Beschreibung von Menschen als
»farbig” ebenfalls rassistischen Ursprungs ist. Fir
mich ist PoC ein vorlaufiger Arbeitsbegriff, der es
rassifizierten Menschen ermdglicht aus Fremdbe-
zeichungen und damit auch aus Strukturen auszu-
brechen, um neue Denkwege zu eréffnen. Zugleich
liegt das Potential des Begriffs auch darin solidari-
sche Biindnisse einzugehen, unabhangig von nati-
onalen, kulturellen oder religiésen Hintergriinden.
Der PoC Begriff erhebt dabei keinen Anspruch auf
Allgemeingiiltigkeit. Es gibt weitere Selbstbezeich-
nungen, die durch den PoC Begriff nicht ersetzt
werden sollen, wie z. B. Schwarze Menschen, Asiati-
sche Deutsche oder Sinti und Roma.

Weif8 stellt somit eine Norm dar, die insbesondere
dadurch machtvoll ist, weil sie nicht in Frage ge-
stellt wird und in ihrer angenommenen Selbstver-
standlichkeit nicht einmal mehr benannt wird. Die
Bewusstwerdung tiber das eigene Weif3-Sein und
die damit verbundenen Privilegien sind wichtige
Schritte im Umgang mit Rassismus.

Was heil3t es in einer Gesellschaft zu leben, die ras-
sistisch strukturiert ist und in der Weif3-Sein struk-

heitsgesellschaft dominiert sind.
Macht, Privilegien und Dominanz
werden bewusst oder unbewusst re-
produziert. Perspektiven von PoC werden

nicht beriicksichtigt, nicht anerkannt und ausge-
blendet, PoC werden in diesem Zusammenhang
eher als,Opfer” prasentiert. Es herrscht eine weifse
Monoperspektive. Diese zeigt sich beispielsweise
in den Medien: Welche Inhalte auf welchen Sen-
deplatzen? In der Politik: Was wird von wem ver-
handelt und bestimmt? In der Wirtschaft: Welche
Produktentwicklung findet statt und welche Ziel-
gruppe wird von Werbeinhalten adressiert? In der
Bildung: Welches Wissen wird reproduziert, beno-
tet und als Allgemeinwissen vorausgesetzt und
welches wird ignoriert? In den Gesetzen: Wie wer-
den sie angewendet, ausgelegt und wessen Inter-
essen werden gewahrt?

Die weiffe Monoperspektive zeigt sich auch in
Konzepten und Angeboten der antirassistischen
Arbeit, die sich oft auf die Beduirfnisse der weiflen
Mehrheitsgesellschaft fokussieren, indem z. B. Pra-
vention und Resozialisation aus der Taterperspek-
tive im Vordergrund stehen. Das sage ich an dieser
Stelle ganz bewusst, da hier heute auch viele Prak-
tiker_innen der Antirassismusarbeit anwesend
sind. Oftmals fehlt die Starkung der Menschen, die
von Rassismus betroffen sind. Und damit komme
ich zum nachsten Punkt.

Grundannahme 3: Eine Vision fiir eine machtsen-
sible Gesellschaft ist méglich!

Angefangen mit einer Reflexion von Macht, Privi-
legien und Normen, also dem Erkennen der Funkti-
onsweisen von Rassismus, wird eine machtsensible
Gesellschaft moglich. Dies mochte ich nun anhand
des Empowerment-Konzepts und des Powersha-
ring-Konzepts darstellen.
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EMPOWERMENT ist ein Prozess, in dem die/der
Einzelne aus der ,erlernten Hilflosigkeit®, dem
Erleben von Machtlosigkeit und Fremdbestim-
mung, heraustritt und aus den eigenen Kraft-

quellen schopfend das eigene Leben mit dem
Ziel der Selbstverwirklichung und Selbstbestim-
mung nachhaltig in die Hand nimmt (Vgl. Elsen,
2004).

Empowerment ist also ein emanzipatorischer und
befreiender Prozess, um von ungleichen Machtver-
haltnissen in der Gesellschaft auszubrechen und
diese zu verandern und orientiert sich an den Res-
sourcen, nicht an den Defiziten.

Betroffene von Rassismus brauchen Orte des Em-
powerments zur Bewusstwerdung und Selbstrefle-
xion. Bei diesen Orten muss es sich um geschiitz-
te bzw. geschiitztere Raume handeln. Geschiitzte
Raume sind Gruppenzusammenhange, in denen
PoC einen Raum schaffen, in welchem sie frei und
offen von Zwangen und Abhangigkeiten liber ihre
Diskriminierungserfahrungen sprechen, sich aus-
tauschen, Strategien entwickeln und sich solidari-
sieren.

Orte des Empowerments sind unabdingbar, um

m die eigene Situation zu verstehen

B Zugang zu notwendigen Ressourcen zu erlangen

m Erfahrungs- und Wissensaustausch zu ermogli-
chen

m Selbstermachtigung tatsachlich erfahrbar und
erlebbar zu machen

m Prozesse der Heilung anzustofRen, um das ver-
innerlichte Opfer-Sein, begleitet von Gefiihlen
der Ohnmacht, Resignation, Wut und Scham, zu
Uberwinden

m alltagliche und politische Handlungs- und Wi-
derstandsstrategien aus der Minderheitenpers-
pektive zu entwickeln

Empowerment bedeutet fiir People of Color:
Sichtbar werden

Stimme finden / Horbar werden
Partizipation ermoglichen

Anerkennung finden

Heilungsprozesse anstol3en

]
]
]
]
]
m Selbstorganisation und Vernetzung ermoglichen

People of Color
treten aus der

m Solidaritat leben
m Powersharing einfor-
dern

Fremdbestimmung
heraus, ermdchti-

gen sich —

EMPOWERN sich!

Orte des Empowerments
konnen flberall sein. Wichtig
ist, Empowerment-Prozesse zu

unterstiitzen und zu begleiten. Hier kommt den
PoC als Multiplikator_innen und Vorbildern eine
wichtige Rolle zu.

An folgenden Orten kann Empowerment stattfin-

den:

m individuell: z. B. Coaching, Beratung

m in Gruppen: z. B. Empowerment-Trainings, Kon-
ferenzen

B in Kita, Schulen, Jugendeinrichtungen

B in Universitaten

®m in Verbanden, Vereinen

Neben dem soeben beschriebenen Empowerment-
konzept ist fiir eine Vision einer machtsensiblen
Gesellschaft das Konzept des Powersharings wich-
tig. Es ist das Pendant zum Empowerment-Kon-
zept.

POWERSHARING bedeutet ,,Macht-zusammen-
mit-anderen-teilen®, statt ,,Macht-tiber-andere-
ausiiben®. Damit richtet sich das Powersha-
ringkonzept auch gegen ,Hilfsangebote®, die
paternalistisch gepragt sind oder Kontrolle und

Gegenleistungen beinhalten. Vielmehr geht es
bei Powersharing darum auf Basis der Reflexion
der eigenen Position und der damit verbunde-
nen Privilegien emanzipatorische und solidari-
sche Handlungsraume zu schaffen.

Praktisch kann dies z. B. bedeuten, dass machtstar-
ke — weiffe Mehrheitsangehorige und also Privile-
gierte — Angehorigen von diskriminierten Gruppen
Zugange zu Privilegien, Macht und Ressourcen er-
offnen. Dies ist das Wesentliche an Powersharing,
denn nur eine Sensibilisierung tiber das WeifS-Sein
reicht nicht aus: Erst individuelles und kollektives
Handeln bewirken tatsdchlich gesellschaftliche
Veranderung.
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Der Zugang zu
Privilegien, Macht

und RESSOUYCEH muss Mut haben, Zu handeln

Verantwortung libernehmen fiir sich und andere
Schutz- und Reflexionsraume suchen und schaffen
Widerstandsstrategien entwickeln und auspro-
bieren

Handlungsraume 6ffnen
Kreativitat entwickeln

B Wissen verbreiten

von People of Color

immer wieder einge-

fordert werden.

Eine gerechtere
Gesellschaft ist

méglich und lohnt
sich— FUR ALLE!

Auch missen wir alle gemeinsam ler-
nen, dass es Rassismus gibt und was die-

Auch in Bezug auf Powersharing kommt PoC eine
besondere Rolle zu, denn darauf zu warten und
zu hoffen, dass dieser Prozess von alleine anfangt
und wachst, ware zu naiv. Solche Prozesse miissen
immer wieder eingefordert und Druck muss ausge-
ubt werden. Um es in den Worten von dem Pada-
gogen und Autor Paulo Freire auszudriicken, der es
in seinem Buch ,,Padagogik der Unterdriickten“ gut
auf den Punkt bringt:

,»Die Unterdriicker, die Kraft ihrer Macht unterdrii-
cken, ausbeuten

und rauben, kdnnen in dieser Macht nicht die
Kraft finden, die

Unterdriickten oder sich selbst zu befreien. Nur die
Macht,

die der Schwdche der Unterdriickten entspringt,
wird so stark sein,

beide zu befreien.*

(Freire,1973)

Fazit

Rassismus ist ein schweres historisches und kollek-
tives Erbe. Aber alles, was von Menschen erfunden
wurde, ist auch verganglich und unterliegt der Ver-
anderung.

Uber Rassismus nicht zu reden und zu schweigen,
zementiert den Zustand. Prozesse der Bewusstwer-
dung, der Sichtbarmachung und des Widerstands
sind schmerzhaft, aber notwendig.

Im Kampf gegen Rassismus miissen wir
m Verbiindete sein
m Solidaritat zeigen

ses Phanomen tagtaglich und prinzipiell
mit uns macht. Wir miissen lernen bisher
Gelerntes zu reflektieren und ggf. aufzugeben,
also Gelerntes auch wieder zu ver-lernen.

In all unserem Wissen steckt auch ein Stiick rassis-
tische Wissensgeschichte. Ob in Medien, Schulbi-
chern, Universitaten, Gesundheitsfiirsorge, Stra-
Bennamen, Gesetzen, Lebensmittelangeboten,
Politik, Musik — Rassismus hat sich tiberall einge-
nistet, um politische und 6konomische Interessen
der Privilegierten zu bewahren.

Wir miissen Platz schaffen —in unseren Képfen und
Herzen - fiir neues Wissen und damit neue Emoti-
onen.

Wir brauchen neue Curricula, neue Schulbiicher,
kritische Lehrer_innen und Journalist_innen, re-
flektierte Wissenschaftler_innen, wissbegierige
Politiker_innen und Richter_innen — denn es gibt
keinen Ort,an dem Rassismus nicht bekampft wer-
den musste.

Empowerment und Powersharing als sich ergan-
zende Prozesse konnen diese Gesellschaft tatsach-
lich nachhaltig verandern.

Jede_r kann einen personlichen Beitrag fiir eine
gerechtere Gesellschaft leisten. Denn eine macht-
sensible Gesellschaft ist moglich. Es ist ein langer
Prozess.

Ja. Aber es lohnt sich. Fiir alle!
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PODIUMSDISKUSSION
FACETTEN VON EMPOWERMENTARBEIT

Jonas Berhe - Initiative Schwarze Menschen in Deutschland, Vorstandsmitglied

Verena Meyer - Bildungsreferentin der Amadeu-Antonio Stiftung, Empowermenttrainerin

Dr. Eske Wollrad — Autorin und Critical Whiteness Trainerin

Nuran Yigit - Trainerin, Beraterin und Coach fiir Empowerment, Antidiskriminierung und Antirassismus

Moderation: Hadija Haruna, Neue deutsche Medienmacher

Hadija Haruna:

Wir kénnen nach dem eindriicklichen Input von
Frau Yigit festhalten, dass es eine Sache ist, Rassis-
mus sichtbar zu machen, dass es aber eine ande-
re Sache ist, sich zu Rassismus zu verhalten. Dies
gilt sowohl aus der Perspektive der Menschen, die
Rassismuserfahrungen machen, wie auch aus der
Perspektive der sogenannten Alliierten, also Men-
schen, die gegen Rassismus angehen wollen und
dabei mit der Tatsache konfrontiert sind, Teil der
Mehrheitsgesellschaft zu sein, von der Diskrimi-
nierung ausgeht.

Aus dem bisher Gehorten und Diskutierten konnen
wir ebenfalls festhalten, dass in Deutschland sozi-
ale Machtbeziehungen herrschen, die unter ande-
rem kolonialen Mustern folgen und den Alltag von
vielen Menschen hier in Deutschland bestimmen.
Uberspitzt wiirde ich sagen, dass man sogenann-
te gruppenbezogene Erfahrungen ausmachen
kann. Gruppenbezogene Erfahrungen machen die
Menschen, die markiert und bezeichnet werden
als Muslim_innen, vermeintliche Araber_innen,
Schwarze Menschen, Asiat_innen, Roma und Sinti.
Diese Gruppen machen beispielsweise Erfahrun-
gen mit Verdachtigungen, wie vorhin gehért —dem
sogenannten Racial Profiling. Aber auch Exklusio-
nen in 6ffentlichen Raumen, wie zum Beispiel dem
Bildungsraum.

Ihr alle hier in der Runde arbeitet mit Menschen,
die Rassismuserfahrungen in ganz unterschiedli-
chen Kontexten machen und wollt ihnen auf unter-
schiedliche Art und Weise selbstbestarkende Stra-
tegien an die Hand geben. NuranYigit, zunachst die
Frage an dich: Was macht Empowerment mit mir?

Nuran Yigit:

Ich hoffe sehr viell Um die Frage zu beantworten,
was macht Empowerment mit mir, wiirde ich gerne
erstmal auf die Empowermenttrainings eingehen,
da ich dadurch viele praktische Erfahrungen — ne-
ben der Antidiskriminierungsberatung — gesam-
melt habe. Menschen mit Rassismuserfahrungen
sind oftmals unsichtbar, sie fiihlen sich alleingelas-
sen mit ihren Erfahrungen, haben keine Raume, in
denen sie angstfrei und offen reden kénnen.

In gemischten Raumen passieren immer wieder
neue Verletzungen und Abwehrreaktionen, wie
z. B. folgende AuRerungen: Stell dich nicht so an!
Sei nicht so empfindlich, das stimmt doch alles gar
nicht! Daher wurden spezielle Riume geschaffen,
in denen Menschen mit Rassismuserfahrungen
angstfrei und offen sprechen kénnen. Sie kénnen
diese geschiitzten bzw. geschiitzteren Raume, z. B.
in Form von Empowermenttrainings, als heilenden
und starkenden Erfahrungsraum nutzen. Erst mal
geht es dort um das Zuhéren und um das Ernst-
nehmen des Gesagten. Oft passiert dann Folgen-
des: Man stellt fest, dass es andere gibt, die gleiche
Erfahrungen machen und ahnliche Geschichten
erzahlen. Das fiihrt dazu, dass man denkt: Oh, ich
bin gar nicht alleine; Oh, da ist ja noch jemand; Ach,
das ist ja ganz dhnlich. Und da dies Raume sind, in
denen Menschen mit verschiedenen Rassismuser-
fahrungen zusammenkommen, kommt es zur So-
lidarisierung. Also ich z. B. mit einem tiirkischen
Background, mache als sogenanntes ,Gastarbei-
terkind“ andere Erfahrungen als z. B. Schwarze
Menschen in Deutschland. Aber in den geschiitz-
ten Raumen werden Synergien geschaffen und
man merkt: Diese Erfahrungen sind dhnlich und
wir kénnen uns solidarisieren!
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Ich mochte ein paar Zitate von Teilnehmenden
aus PoC-Empowermenttrainings vorlesen, um zu
zeigen, wie wichtig geschiitzte bzw. geschiitztere
Raume sind:

»ES hat mir gut getan, weil es
keine Spur von liblichen Anstrengungen
gab, wenn ich mit jemandem tiber das The-
ma,,Rassismus*“ zu sprechen kam. Es (also
der gemischte Raum) ist immer belastet mit
Ignoranz, wenn nicht mit Ignoranz, dann mit
unendlicher relativer Gleichgiiltigkeit, wenn

nicht das, dann gibt es fertige Antworten.
Und das alles kommt glaube ich aus Angst,
schlechtem Gewissen und Scham und blo-
ckiert jeden fruchtbaren Dialog. PoC-Rdume
sind erste Voraussetzung neuen Dialog zu
erméglichen. Erst einmal sollen PoC
ihren Standpunkt fiir sich
selbst definieren kénnen.

Quelle: YIGIT, Nuran; Can, Halil (2009): Die Uberwindung der
Ohn-Macht - Politische Bildungs- und Empowerment-Arbeit
gegen Rassismus in People of Color-Rdumen — das Beispiel der
Projektinitiative Hakra. In: Elverich, Gabi; Kalpaka Anita; ReindI-
meier, Karin (Hg.): Spurensicherung. Reflexion von Bildungsar-
beit in der Einwanderungsgesellschaft. 2. Auflage. Unrast-Ver-

lag, Miinster. S.167-193.

»In geschtitzten
Rdumen kann man sich frei
dufSern ohne angegriffen zu

werden. Wenn man sich neben
den WeifSen dufSerst, wird man
mit Vorwiirfen konfrontiert,
z. B. dass man
tibertreibt usw.“

LAuch erkannte ich,
dass ich nicht alleine bin sowie
auch mein Verhalten in mei-
ner Situation als Schwarze in
Deutschland nicht, wie von mei-

nem Umfeld immer behauptet so
ungewohnlich bzw. unnatiirlich
ist. Somit habe ich die Moglichkeit
in mir eine eigene Normalitdt und
Richtigkeit zu entwickeln.“

,Es ist eine
Auseinandersetzung
die mich persénlich
lebensfihiger macht
im Sinne
einer kraftvolleren,
selbstsicheren
und bewussteren
Art.“




In geschiitzten Raumen beziehungsweise in den
Empowermentworkshops erlebe ich also eine eige-
ne Normalitat und eine eigene Richtigkeit.

Jetzt gibt es natirlich nicht nur Workshopsituati-
onen, sondern auch Vereine und Selbstinitiativen,
die den Empowermentansatz strukturell verankert
haben, wie zum Beispiel die ,Initiative Schwarze
Menschen in Deutschland” (ISD). Jonas Berhe, was
bedeutet der Empowermentansatz in der Arbeit ei-
nes Vereins, speziell in der ISD?

Die ISD greift das auf, was Nuran Yigit soeben zum
Empowermentansatz gesagt hat und nimmt das
alles mit in die Arbeit der Community, d.h. wir ver-
suchen fiir Schwarze Menschen in Deutschland,
wenn sie sich selbst als Schwarze Menschen ver-
stehen und sich selbst so identifizieren, Riume zu
schaffen, die sie sehr konkret erleben und nutzen
konnen.

Uns ist wichtig, dass die Personen selbst sagen:Ich
sehe mich als Schwarze Person! Wir laden sie dann
in einen von uns organisierten Erlebnis- und Er-
fahrungsraum ein, der ausschliefRlich fiir Schwarze
Menschen ist. Bei uns ist dies das ,,Bundestreffen®.
In diesem Raum soll fiir ein Wochenende eine Ge-
sellschaft gelebt werden, die moglichst rassismus-
frei, moglichst nicht homophob, méglichst gegen
Sexismus und alle weiteren Ausgrenzungen ist.
Wir haben in der Regel aufgerundet 200 Teilneh-
mer_innen und davon sind ungefahr 1/3 jedes Jahr
zum ersten Mal beim Bundestreffen und erfahren
sich selbst oft als Schwarze Person ganz neu. Sie
sind zum ersten Mal in einem Umfeld, wo sie sich
selbst als Schwarz verorten. Sie kommen zum ers-
ten Mal mit vielen Schwarzen Menschen in einem
Raum zusammen, in dem es z. B. Workshops, Filme,
Diskussionen, Kinder- und Jugendprogramme, Pro-
gramme fiir Erwachsene, fiir Manner, fiir Frauen
gibt. Und dies alles stellt die Community selbst zur
Verfligung. Wir versuchen diesen Raum so zu ge-
stalten, dass er empowernd sein kann. Und gleich-
zeitig ist dies schwierig, weil alle Leute ihre Vorge-
schichten mitbringen und gemeinsam verhandelt
werden muss: Was ist eigentlich okay und was ist
nicht okay, was geht in diesem Raum und was geht
da nicht?

PODIUMSDISKUSSION

Am Anfang verteilen wir Zettel mit unserem ,Code
of Conduct” und sagen: Das alles wollen wir hier
nicht haben, das ist nicht nur eine rassismusfreie
Zone sondern lberhaupt gegen Diskriminierung
im Allgemeinen! Aber das funktioniert natiirlich
nicht immer, denn die Machtsysteme, wie wir sie
vorher kurz angesprochen haben, funktionieren
naturlich auch dort. Der Trick ist eigentlich nur,dass
wir es zur Sprache bringen und gemeinsam versu-
chen uns in einen Prozess einzulassen. Ich erinnere
mich daran, wie ich 1994 mit ganz merkwiirdigen
Vorstellungen zu meinem ersten Bundestreffen
gefahren bin und wie ich dann von élteren, aber
auch von jiingeren Leuten, die noch keine Blicher
zu Rassismus gelesen hatten, aber auch von Leu-
ten, die sich wissenschaftlich damit beschaftigt ha-
ben, mitgenommen und empowert wurde! Dieser
Prozess ist durch ein einziges Wochenende nicht
abgeschlossen, er besteht aus mehreren Stationen.
Gleichzeitig wiirde ich auch sagen, wir versuchen
Empowerment nicht nur im geschlossen Raum zu
leben.

Zum Abschluss nochmal: Wir versuchen dies auch
immer wieder nach drauBen, in 6ffentliche Raume
zu transportieren, indem wir Interventionen schaf-
fen, wie z. B. durch die Homestory-Deutschland-
Ausstellung, oder Kampagnen wie die gegen Racial
Profiling. Wir schaffen also immer wieder Ankniip-
fungspunkte in die weille deutsche Mehrheitsge-
sellschaft und brechen dabei bestimmte Selbstver-
standlichkeiten. Die ISD empowert nach innen und
interveniert nach aufen!

Nachdem wir jetzt tGber Empowermentstrategi-
en gesprochen haben, wiirde ich nun gerne den
Blick ,,auf die andere Seite werfen®. Neben den
Empowermentworkshops gibt es auch Antirassis-
musworkshops, die sich an Angehdrige der weifSen
Mehrheitsgesellschaft richten und in denen es um
selbstreflektierende und kritische Perspektiven
geht. Man nennt den Ansatz Critical Whiteness
oder kritisches Weif$-Sein. Die kritische Weil3seins-
forschung ist keine klassische Theorie und es gibt
unterschiedliche Ansatze und Ausrichtungen. Es
geht dabei um die Auseinandersetzung mit den
eigenen weifSen Privilegien und um die Verwoben-
heit in eine rassistische Gesellschaftsstruktur. Der
Verein Phoenix eV. beispielsweise bietet solche
Workshops an.
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Eske Wollrad, was bedeutet denn ,Critical White-
ness“, gespiegelt an dem bisher Gehorten und an
den Konflikten, die du aus deiner personlichen Ar-
beitsperspektive kennst?

Es gibt ganz verschiedene Ansatze, wie man Cri-
tical Whiteness Studies oder kritische WeiRseins-
forschung darlegt. Mir ist wichtig zu betonen,
dass die Critical Whiteness Studies ihre Wurzeln
in dem Uberlebenswissen von People of Color ha-
ben. Es gibt andere Richtungen, in denen Critical
Whiteness Studies als etwas von WeifSen fiir Wei-
fSe verstanden wird. Das sehe ich nicht so. Histo-
risch betrachtet sind es Wissensformationen, die
meist miindlich lberliefert wurden aus Griinden
des Uberlebens von Schwarzen Menschen. Es gibt
einen Schwarzen Aktivisten aus den USA, der ein-
mal gesagt hat ,Eigentlich ganz schén ungeschickt
von den WeifSen. Wir mussten immer hinter ihnen
gehen, da hatten wir die besten Moglichkeiten, sie
zu beobachten und ihre ganzen Verhaltensweisen
zu studieren. Sie hatten mal besser uns vor sich ge-
hen lassen sollen, dann hatten sie uns besser unter
Kontrolle gehabt.“

Der Perspektivwechsel, der so vorgenommen wird
und das ganze Wissen liber weiRe Dominanz, liber
das typische Verhalten von WeifSen, haben People
of Color liber viele Jahrhunderte miindlich wei-
tergegeben. Erst in den letzten Jahrzehnten ist
es so konzentriert in Publikationen einer breiten
Offentlichkeit zuganglich geworden. Fiir mich ist
der entscheidende Punkt, dass die kritische Ausei-
nandersetzung mit Weif-Sein ihren Ort innerhalb
eines Schwarzen postkolonialen Referenzrahmens
hat, also es nicht etwas ist, was Weiffe aus ihrem
Blickwinkel generieren. Aus meiner Perspektive ha-
ben einige WeifSe in den letzten Jahren zunehmend
die Herausforderung angenommen, sich selbst kri-
tisch mit dieser Wissensformation zu beschaftigen.
Auf struktureller und individueller Ebene, auf der
Ebene des eigenen Verhaltens. Die Auseinanderset-
zung mit dem eigenen Weif$-Sein sollte aber nicht
als eine Art Empowerment verstanden werden.
Den Begriff, wie wir ihn hier und heute verstehen,
kann man nicht auf eine weiffe Mehrheitsgesell-
schaft, die mit so vielen Privilegien ausgestattet
und dominant ist, Gibertragen.

Nuran und Jonas, ihr habt einen Begriff verwen-

det, mit dem ich viel anfangen kann und das ist
der Begriff der Heilung. Wenn ich Empowerment
als einen Prozess der Heilung, als ein Ringen und
Bemiihen um Heilwerden verstehe, dann sage ich
,das ist auch was fir Weile“, denn Rassismus hat
als Gewaltstruktur auch in WeifSen viel kaputt ge-
macht. Nuran, du hast es am Anfang in deinem
Vortrag gesagt, Rassismus betrifft uns alle, WeiRe
auch. Aber den gravierenden Unterschied will ich
durch ein Zitat von Toni Morrison, eine afroame-
rikanische Schriftstellerin und Nobelpreistragerin,
veranschaulichen: Das Ausiiben von rassistischer
Gewalt ist wie das AusgiefRen von Saure auf eine
schwarze Hand und Toni Morrison fragt: Was pas-
siert mit der Hand, die die Saure ausgieft. Bleibt
sie saurefrei? lhre Antwort ist eindeutig: Nein. In
diesem Bild verdichtet sich ganz viel fiir mich: Die-
ses Verlangen nach Heilwerden von Rassismus, der
auch Weifle beschadigt, der etwas kaputt macht;
wir sind nicht die Menschen, die wir sein wollen
und wir haben ein Interesse daran, Rassismus zu
bekampfen. Ein starkes Motiv fiir die Auseinander-
setzung mit kritischem Weif$-Sein und die Perspek-
tive, die ich in Antirassismustrainings fiir WeifSe
fordern mochte, gibt auch das folgende Zitat von
May Ayim wieder: Die Wut Schwarzer Frauen soll
auch die Emporung weifler Frauen sein, weil Rassis-
mus uns alle verdummt und klein macht.

Critical Whiteness richtet den Blick sozusagen nicht
auf die Menschen mit Rassismuserfahrungen, son-
dern auf die Menschen, die Rassismus verursachen.
Dabei geht es nicht um Schuldgefiihl sondern in
erster Linie um das gesellschaftliche Setting: Wer/
welche gesellschaftliche(n) Gruppe(n) hat/haben
die Kontrolle tber die Ressourcen? Wer entschei-
det Uber Gesetze und Politik? Wer entscheidet,
was rassistisch ist und was nicht? Was mir ofter
auffallt, wenn man den Begriff weif§ auf Personen
und Strukturen bezogen alleine ausspricht, dann
zucken manche Leute zusammen, weil sie es gar
nicht gewohnt sind, dass Weif-Sein benannt wird.
Manche kritisch weiffe Menschen denken, es ge-
niigt, wenn sie die eigene Verwobenheit in rassisti-
sche Strukturen verstanden haben, sprechen dann
aber fiir People of Color. Es geht aber um vielmehr,
so auch um die Frage, wie mehr Solidaritaten ge-
schaffen werden kénnen? Stichwort Power Sha-
ring. Was bedeutet im Kontext von Rassismus, der
uns alle angeht, eine gemeinsame Biindnisarbeit?



Also wenn ich dies von Weiflen gefragt werde,
dann steckt eigentlich meistens die Frage dahinter:
Wo ist die Liste mit den Tipps, wie ich mit Schwar-
zen Menschen umgehen soll? Meine Erfahrung ist,
dass Weifse gerne Sicherheit hatten, denn sie wol-
len nichts falsch machen.

Ich kann es total nachempfinden zu sagen: Ich
mochte auf jeden Fall Rassismus vermeiden und
wenn ich Biindnisarbeit machen will, dann muss
ich vorher alles Wichtige auswendig gelernt haben.
Man will die Liste abarbeiten und dann kann’s los-
gehen.Ja, ich kann es gut verstehen, aber es funkti-
oniert so nicht. Es wurde vorhin schon gesagt, wie
wichtig selbstkritisches Reflektieren ist — und vor
allem auch fiir Weife.

Ich glaube, dass es auch wichtig ist, dass Leute, die
kritische WeiRRseinsarbeit machen, ihre eigenen
Raume haben, weil wir sonst nicht offen und ehr-
lich sagen, was wir denken oder fiihlen, weil wir ja
eigentlich zu ,,den Guten“ gehéren wollen. Beglei-
tend zur Biindnisarbeit braucht es Raume der Re-
flexion fiir WeifSe.

Um sich dann quasi ehrlich auszutauschen?

Ja, um ehrlich miteinander zu sein. Wobei es auch
schwierig ist einen Reflexionsraum fiir Weifle zu
fordern, da es viele weiffe Riume, also Herrschafts-
raume gibt. Dennoch birgt ein solcher - alternativ
weifSer—Raum die Moglichkeit der Dekonstruktion,
sich ehrlich einzugestehen: Ja, ich bin nicht die Ein-
zige, die solche Vorstellungen und Probleme hat!
Es hilft zu verstehen, wie ich sozialisiert worden
bin. Dass es Strukturen sind, die mich immer wie-
der positionieren, die mich immer wieder in eine
Richtung driicken. Biindnisarbeit sollte mit solchen
Befindlichkeiten nicht belasten werden. Ich denke,
die sollten wir WeifSen fiir uns klaren, aber nicht au-
Berhalb des Schwarzen Referenzrahmens.

Nun wollen wir einen Blick auf die Expertisen zum
Thema Empowerment in der Jugendarbeit richten.
Verena, du arbeitest in diesem Kontext und mich
wiirde erst einmal ganz simpel interessieren: Wie
funktioniert Empowerment in der Jugendarbeit?

PODIUMSDISKUSSION

Das ist eine gute Frage, denn in der Praxis ist in
der Jugendarbeit die Rezeption und Implementie-
rung von rassismuskritischer Bildung, wozu auch
Empowermentarbeit gehort, leider noch nicht so
weit verbreitet. Sie wird nicht als Querschnittsauf-
gabe begriffen. Gleichwohl gibt es gute Beispiele
und Konzepte, die rassismuskritische Bildung auch
in der Jugendarbeit einbringen. In unserem Pro-
jekt begleiten wir offene Einrichtungen der Kin-
der- und Jugendarbeit. Das ist ein ganz besonderer
Schwerpunkt der Jugendarbeit. Vor allem vor dem
Hintergrund des strukturellen und institutionellen
Rassismus. Leider muss ich sagen, dass ich noch
keinen/keine Jugendlichen of Color getroffen habe,
der/die nicht von rassistischen Ubergriffen in der
Schule, ob durch Mitschiiler_innen oder Lehrer_in-
nen berichten konnte. Das ist eine traurige Realitat.
Besonders schwierig ist es, wenn sie dann nach-
mittags in den Jugendclubs dhnliche Erfahrungen
machen, obwohl sie dort vielleicht auch gerade
diese Erfahrungen loswerden wollen. Oftmals ist
das Personal dort nicht sensibilisiert.

Um Empowerment in der Jugendarbeit umzuset-
zen, bin ich der Meinung, dass es neben den schon
angesprochenen Trainings wichtig ist einen Blick
auf die institutionelle Ebene zu richten, und Fragen
wie diese zu stellen: Wer arbeitet eigentlich in der
Jugendarbeit? Sind es lberwiegend mehrheitlich
weif$e Personen? Sind auch People of Color als Pro-
fessionelle vertreten? Wie kdnnen wir den Jugend-
lichen role models, also Vorbilder, anbieten und in
die Arbeit integrieren?

Und wie ist die Lage?

Schlecht. Tatsachlich ist es so, dass die meisten Ju-
gendzentren, in denen wir aktiv sind, mehrheitlich
weifS organisiert sind. Das heil3t, es fehlen Vorbilder
und Professionelle of Color. Zudem ist die Jugend-
arbeit auch sehr mannlich dominiert.

Du arbeitest mit Jugendlichen, die in der Schule
diese Erfahrung machen. Sie haben vielleicht sogar
einen Empowermentkurs besucht und sind selbst
empowert, was ihre eigene Qualifizierung oder
ihre Potenziale angeht und kénnen dies zum Bei-
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spiel bei einem Praktikumsbewerbungsgesprach
gut einsetzen. Hast du solche best-practice-Bei-
spiele, die den Leuten etwas Starkendes mitgeben?

Ja, wir hatten eine Situation in einem Quartier,
wo eine Schiilerin aufgrund ihres Kopftuchs kei-
ne Praktikumsstelle bekommen hat. Sie hat in
mir eine Ansprechpartnerin gefunden. Dies war
so wichtig, weil sie nie zuvor mit jemandem uber
diese Erfahrung reden konnte, denn die Personen
in ihrem Umfeld waren nicht ausreichend sensibili-
siert. Ich fragte sie: Was kann ich jetzt fiir dich tun?
Und wir haben diesen Vorfall 6ffentlich gemacht.
In den verschiedenen Gremien der Jugendclubs
haben die Padagog_innen dies thematisiert und
skandalisiert, nach dem Motto: Wie kann das in
unserem Stadtteil vorkommen? Irgendwann hat
sie dann einen Platz bekommen, es hat in diesem
Fall also funktioniert. Dies zeigt, dass es sehr wich-
tig ist, dass die Padagog_innen die Verantwortung
tibernehmen und fiir ihre jugendlichen Klient_in-
nen parteilich handeln, dass sie in ihren Gremien
Diskriminierungen thematisieren, sofern es von
den Betroffenen gewiinscht ist.

Dieses Beispiel zeigt auch, wie wichtig der Punkt
Powersharing ist, aber auch wie wichtig es ist, dass
Padagog innen ihrem gesetzlich vorgegebenen
Schutzauftrag nachkommen — auch in rassifizier-
ten Diskriminierungskontexten, dass sie dafiir sor-
gen, dass das Kindeswohl nicht gefahrdet ist und
unversehrt bleibt. Dies vergessen viele Padagog_
innen manchmal in ihrer Alltagspraxis.

Danke, das zeigt auch noch einmal dass Empower-
ment auch bedeutet: Stimme im 6ffentlichen Raum
zu erheben! best-practice-Beispiele sind im Sinne
des Empowerments wichtig, man ubertragt, wie-
derholt und wendet gute Erfahrungen woanders
an. Nuran, hast du auch ein best-practice-Beispiel
fir uns aus deiner Erwachsenenarbeit im Kontext
der Antidiskriminierungsberatung?

Ja, aus der Antidiskriminierungsberatung gibt es
viele Beispiele. Der Erfolg misst sich eigentlich an
der subjektiven Wahrnehmung der Person, des
Klienten, der Klientin selbst. Viele Menschen, die
zu uns in die Beratung gekommen sind, haben es

schon als sehr hilfreich empfunden, einfach einen
Raum zu haben, wo sie das, was sie erlebt haben,
erzahlen durften und wo sie ernst genommen
wurden, wo sie die Bestatigung bekamen: Das ist
Unrecht, was du erlebt hast! Oder auch aufzuzei-
gen, dass erfahrene Diskriminierungen strukturell
verankert sind und die Ratsuchenden selbst keine
Schuld trifft; sie sind gesellschaftlich in einer nicht
privilegierten Position. Dies hilft und es gibt sehr,
sehr viele Menschen, die aus der Beratung rausge-
hen und sich erleichtert fiihlen und sagen: Ich kann
jetzt mein Leben weiterleben! Das ist fiir mich
schon ein Erfolg.

Naturlich gab es auch Beratungsfille, wo auch
schon sehr empowerte Menschen gekommen sind,
die gefragt haben: Was kann ich denn jetzt tun?
Wie kann ich mich wehren? Und wir wissen ja, dass
es seit 2006 das Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz in Deutschland gibt. Es gab zwei Klagen, in
denen wir gewonnen haben. Es gab diverse ande-
re Falle, wo ein Gerichtsprozess in einem Vergleich
geendet hat, aber auch das war empowernd fiir die
Menschen, weil sie gesagt haben: Die Person die
mich diskriminiert hat, musste sich wenigstens da-
mit auseinander setzen!

Es sind also viele sichtbare und auch viele nicht-
sichtbare Erfolge.

Ein weiterer sichtbarer Erfolg war die Klage einer
Frau, die in einem Kulturbetrieb nicht genommen
wurde, weil sie keine deutsche Muttersprachlerin
war. Der Richter konnte eine indirekte Diskriminie-
rung aufgrund der ethnischen Herkunft feststellen,
weil fiir diesen Job keine perfekten Deutschkennt-
nisse benétigt wurden.

Die Frau hat gesagt, dass sie sich in dem Verfahren
selber sehr gestarkt gefiihlt hat, sie musste im Pro-
zess nicht alleine da sitzen und ihre Beraterin, die
auch Juristin war, konnte mitsprechen. Sie hat es
auch als sehr wichtig empfunden, dass der Staat
bzw. der/die Richter_in gesagt hat: Was Ihnen pas-
siert ist, ist Unrecht gewesen und es war nicht in
Ordnung. Deswegen spreche ich lhnen eine Ent-
schadigungszahlung zu.“ Den Job kriegt man dann
natiirlich trotzdem nicht — man will dieses Arbeits-
umfeld aber wohl eher auch gar nicht mehr, aber
laut Gesetz kriegt man eine Entschadigungszah-
lung. Fiir die Frau war es ein Erfolg diese offizielle



Anerkennung zu haben: Vom Gericht ist offiziell
bestatigt worden, dass das Unrecht, das mir pas-
siert ist, auch wirklich eines war.

Starke Momente des Empowerments sind, wenn
mir in der Beratung geglaubt wird und wenn ich
ernstgenommen werde.

Das waren zwei sehr deutliche Beispiele von Em-
powerment. Einmal geht es darum eine_n An-
sprechpartner_in zu haben, um ,den Miill“ abzula-
den und das Gefiihl: Da hort mir jemand zu, da bin
ich nicht alleine! Das andere ist, Erfahrungen durch
Institutionen, Medien oder Journalist_innen of-
fentlich zu machen. Wir haben auch gehort, dass es
wenig Berater_innen in der Jugendarbeit gibt, die
sensibilisiert sind und dass viele Menschen nicht
wissen, dass es Empowermentseminare gibt. Noch
einmal zum Thema Offentlichkeit: In dem Moment,
wo Leute hinschauen, zuhoren unterstiitzen, kann
man ja sehr viel Power generieren.

Die ISD arbeitet nach innen, ist aber auch 6ffent-
lich nach auRen wirksam. Welchen Nutzen hat die
Arbeit nach auRen, die zum Teil ja auch sehr Krafte
zehrend sein kann?

Ganz aktuell gab es vor Kurzem das niederschmet-
ternde Urteil im Fall Oury Jalloh, der vor Jahren in
einer Gefangniszelle in Dessau verbrannt ist. In
diesem Fall verfolgte die solidarische Offentlich-
keitsarbeit mit anderen Gruppen zusammen das
Ziel, dass der Fall nicht sang- und klanglos unter-
geht, sondern eine breite Offentlichkeit davon
erfahrt. In den Communitys, vor allem in Dessau
und Umgebung, war das Thema natiirlich in der
Offentlichkeit bekannt und die Gruppen vor Ort
waren die Initiatoren, nicht die ISD. Aber in der Zu-
sammenarbeit mit der ISD und anderen Schwarzen
Gruppen, selbstorganisierten Gefliichteten und ei-
ner breiten Palette von Gruppen aus dem linken
Spektrum, wissenschaftlicher und medialer Unter-
stiitzung, gelang es liber etwas zu sprechen, was
sonst relativ schnell abgehakt gewesen ware.

Ein weiteres Beispiel ist die 6ffentliche Arbeit wie
die Kampagne ,Stop Racial Profiling®, die sich ge-
gen willkirliche Polizeikontrollen richtet. Eine sol-
che Kampagne markiert fiir die breite Offentlich-
keit die Grenzen, die fiir manche Menschen in der
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Bundesrepublik existieren. Durch solche Kampag-
nen schaffen wir im o6ffentlichen Diskurs ein Prob-
lembewusstsein hinsichtlich Rassismus.

Durch Ausstellungen wie ,,Homestory Deutschland
— Schwarze Biographien in Geschichte und Gegen-
wart“ werden Schwarze Lebensrealititen offent-
lich sichtbar gemacht. Biografien vom Schaffner
Uber die Biochemikerin bis hin zum Aktivisten ma-
chen die Vielfalt deutlich. So konnen junge Schwar-
ze Menschen, People of Color oder auch Leute die
sich zu keiner der beiden Gruppen zdhlen, sehen:
Die Biographien dieser Menschen sind vielfaltig
und die sehen eigentlich genauso aus wie ich oder
wie meine Nachbarin und ich kann ihre Erfolge und
Misserfolge, ihre Gedanken, Sorgen und Angste
nachvollziehen! Es werden oft Schiiler_innen durch
die Ausstellung gefiihrt die hinterher riickmelden:
Das war toll fiir mich! Oder: Zum ersten Mal habe
ich so viele Schwarze Gesichter innerhalb eines
Mediums gesehen!

Vor etwa 30 Jahren waren Biographien dieser Art
nicht wirklich wichtig bzw. Bestandteil politischer
Arbeit. Im Empowermentansatz werden diese Bio-
graphien aber fiir wichtig erachtet, weil sie sicht-
bar machen, wie die Lebensrealitaten von Schwar-
zen Menschen aussehen, die u. a.von den Gesetzen
und Normen in Deutschland bestimmt und stark
eingegrenzt oder eingeengt werden.

Was bedeutet Intervention im Sinne vom Empower-
ment bei jungen Menschen fiir dich, Verena?

Es ist total wichtig auf diese positiven Beispiele von
Widerstandsgeschichten einzugehen.

Wir haben ein Geschichtsprojekt, in dem ein Tanz-
theater mit mehrheitlich Roma und Sinti verorte-
ten Jugendlichen entstanden ist. Die Jugendlichen
in diesem Projekt wollten ganz viel liber ihre eige-
ne Geschichte erfahren. In diesem Zusammenhang
waren positive Beispiele und Vorbilder aus den
eigenen Communitys oder kommunalen Zusam-
menhangen natiirlich unheimlich empowernd fiir
sie.

Sie sehen Anknupfungspunkte fiir die eigenen
Identitaten: Hey, vor 30, 40 Jahren, da gibt es ja et-
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liches, wovon ich lernen kann! Damit verlassen sie
die Opferrolle und werden personlich gestarkt. Das
gleiche gilt natiirlich auch fiir Schwarze Jugendli-
che oder Jugendliche of Color.

Eine nette oder eigentlich auch traurige Geschichte
in diesem Zusammenhang: Eine Schwarze Jugend-
liche kam zu mir und sagte: Mensch, das Black Mo-
vement in den USA, das interessiert mich, das finde
ich ganz toll! Als ich sie fragte, ob sie auch von der
Schwarzen Bewegung hier in Deutschland weiR, z.
B. von der ISD, sagte sie mir, dass sie davon noch
nie etwas gehort habe. Und genau da kommen sol-
che Organisationen wie die ISD zum Tragen, indem
man den Jugendlichen Kontakte nennen kann,
oder den Jugendreader der Homestory Ausstellung
zeigen kann.

Eben um die Gefiihle von Opfersein nicht stehen zu
lassen, sondern zu zeigen, wir — also People of Co-
lor, Schwarze Menschen, Sinti, Roma, Muslime oder
judische Menschen — kénnen uns auch Machtmo-
mente nehmen indem wir auch unsere Geschich-
ten selbst mitgestalten und selbst beschreiben
und dabei aus unseren Perspektiven sprechen.

In diesem Zusammenhang fallt mir noch eine an-
dere Geschichte ein, in der ein Jugendlicher zu mir
sagte: Ey, was machst du eigentlich hier? Bist du
hier die Auslanderbeauftragte? Das fand ich ganz
bezeichnend, denn ich hatte ihn schon zu Veran-
staltungen im Bereich der politische Bildung ein-
geladen und er sagte: Es ist ja total spannend, du
zeigst uns hier Sachen, davon habe ich noch nie in
meinem Leben was gehort!

Dass dieser junge Mann mit 19 Jahren zum ersten
Mal einer Professionellen of Color auf Augenhdhe
begegnete, die seinen Erfahrungshorizont aner-
kennt, das ist bezeichnend! Das ist die informelle
Ebene, die ich angesprochen habe, die ich so un-
heimlich wichtig finde. Eben genau an diesen Punk-
ten prasent zu sein, Momente zu kontextualisieren
und als padagogische Fachkraft Empowerment die
ganze Zeit auf dem Schirm zu haben.

Daran ankniipfend, Eske, an dich die Frage: Wenn
wir also im schonsten Fall kritisch weille Pada-
gog_innen und People of Color-Pddagog_in einem
Raum hatten und diese ihren Kolleg_innen, die

Inhalte dieser Tagung vermitteln méchten — wel-
che Tipps wiirdest du ihnen geben? Denn ich gehe
davon aus, dass einige der Teilnehmer_innen sich
diese Frage stellen.

Es kommt darauf an, ob man eher den vermitteln-
den oder mehr den konfrontativen Weg nehmen
will.

Nuran, du hast es schon gesagt in deinem Vortrag,
dass die Norm dann anfangt zu wackeln, wenn sie
nicht mehr so normal behandelt wird. Das bedeu-
tet eben auch, diese Norm zu benennen. Machen
Sie z. B. Folgendes; Benennen sie einen Tag lang alle
WeifSen, also z. B.: Ich traf meine weifSe Nachbarin,
mit ihren weiffen Kindern und ihrem weiffen Mann.
Das ist eher konfrontativ, da kriegt man sofort Re-
aktionen. Weifle reagieren darauf eher aggressiv.
Es ist erstaunlich, denn viele WeifSe fiihlen sich ja
standig bemiiigt, dass Schwarzsein einer Person
hervorzuheben, egal, ob diese gerade Durchfall hat
oder deren Meerschweinchen gestorben ist. Das
Umdrehen ware also eine Moglichkeit.

Eine andere Moglichkeit, mit der ich gute Erfahrun-
gen gemacht habe, ist, Alltagsgegenstande mit ih-
rer Normierung zu thematisieren: Stichwort , haut-
farbene® Pflaster oder die ,hautfarbene” Tusche im
Malkasten. Und hier zu hinterfragen: Was ist das
denn? Ich denke schon, dass das Infragestellen sol-
cher Markierungen zum Nachdenken anregt.

Ein sehr guter Einstieg fiir weifle Leute, die sich
mit ihrem Weif$-Sein auseinander setzen wollen,
ist auch das Buch von Noah Sow ,Deutschland
Schwarz WeiR“.



PODIUMSDISKUSSION 29




30 THEMENTISCH 1




Prinzipien der
Antidiskriminie-

rungsberatung

THEMENTISCH 1

THEMENTISCH 1

EMPOWERMENT UND
ANTIDISKRIMINIERUNGSBERATUNG

An diesem Thementisch kam Nuran Yigit mit den Teilnehmenden ins Gesprach, die sich fiir das
Thema Empowerment in der Antidiskriminierungsberatung interessieren. In Ankniipfung an ihre
Erfahrung als Antidiskriminierungsberaterin und Empowermenttrainerin fiihrte Nuran Yigit kurz

in die Thematik ein.

r Welche zentralen Fragen und
- Themen wurden diskutiert?

Wie sieht Antidiskriminierungsarbeit im Sinne von
Empowerment aus?
Antidiskriminierungsberatung baut auf folgenden
Prinzipien auf:

Parteilichkeit:
sollten das Gefiihl bekommen,
dass die Berater_innen in ihrem
Sinne parteilich sind und vor al-
lem, ihnen Glauben schenken
und die dargestellten Diskrimi-
nierungserfahrungen nicht in-
frage stellen, erst recht nicht diese
verharmlosen.

Die Ratsuchenden

In der Antidiskriminierungsberatung stehen die
Interessen und Bedlrfnisse der Ratsuchenden im
Mittelpunkt.

Empowerment: Die Ratsuchenden werden in der
Antidiskriminierungsberatung unterstiitzt, ge-
starkt und begleitet, um gegen die erlebte Dis-
kriminierung vorzugehen. Dabei werden Mog-
lichkeiten aufgezeigt, wie sie sich gegen die
Ungleichbehandlung wehren koénnen. Sie werden
in ihren Potenzialen und Kompetenzen gestarkt,
damit sie selbstbewusst und kompetent ihre Pers-
pektive darstellen und ihre Interessen, Bediirfnisse
und Wiinsche vertreten konnen.

Transkulturalitdt: In der Antidiskriminierungsbera-
tung sollte das Team moglichst transkulturell und
fachlich interdisziplindr zusammengesetzt sein.

Durch die Zusammensetzung des Teams mit Mit-
arbeiter_innen of Color wird ein verstarktes Signal
sowohl an die Ratsuchenden, als auch nach auBen
gesetzt. Somit werden die Ratsuchenden ermu-
tigt in einem geschiitzten Raum lber ihre Diskri-
minierungserfahrungen zu berichten und Unter-
stitzung zu bekommen. Insbesondere der Wunsch
der Ratsuchenden, dass die Beratung in ihrer Her-
kunftssprache gefiihrt wird, sollte respektiert und
ermoglicht werden.

Unabhingigkeit: Auch wenn die Anti-
diskriminierungsarbeit von staatlichen
Stellen bzw. Institutionen gefordert
wird, ist die Unabhangigkeit in der Be-
ratung eine unerlassliche Vorausset-
zung. Damit wird die Glaubwiirdigkeit
geschaffen, die die Basis der Vertrau-
ensbildung und Parteilichkeit darstellt.

Wie findet eine ,,typische” Beratung statt?

B Bei der Beratung wird viel Raum fiir die Dar-
stellung und das Ankommen der Ratsuchenden
gegeben. Gleich zu Beginn wird auf die Schwei-
gepflicht der Berater_innen hingewiesen. Die
Ratsuchenden werden mit ihren Anliegen ernst-
genommen und ihnen wird vermittelt, dass ih-
nen geglaubt wird.

m Die Erwartungen der Ratsuchenden werden
mit den Moglichkeiten der Hilfestellungen und
Handlungsmoglichkeiten abgeglichen.

B Beschwerdebriefe von Antidiskriminierungs-
stellen werden an Einrichtungen, wie Schulen,
Banken, Geschaften, in denen diskriminiert wur-
de, geschickt. Solche Briefe, in denen die Falle
dargestellt werden und auf das AGG hingewie-
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sen wird, werden in der Regel beantwortet und
in den meisten Fallen flihrt es im Sinne der Rat-
suchenden zum Erfolg.

B Falls eine Klage eingereicht wird, werden die
Ratsuchenden begleitet.

m Die Berater_innen weisen die Ratsuchenden auf
Empowerment-Fortbildungen und -Trainings fiir
People of Color hin.

Welche Rolle spielt Empowerment und Antidiskri-
minierungsarbeit fiir die Integration?

Der Begriff Integration ist schwieriger, da oft die
Perspektive der ,EinbahnstraRe“ vorherrscht, d.h.
People of Color sollen sich der Mehrheitsgesell-
schaft anpassen (assimilieren).

Welche Erfahrungen gibt es im Bereich des
Empowerment?

Inzwischen gibt es immer mehr Anbieter_innen
von Empowerment-Trainings, wie z. B. vom TBB —
Turkischer Bund in Berlin-Brandenburg e.V., der ISD
- Initiative Schwarze Menschen in Deutschland e V.
und Phoenix eV.

Bei den Empowerment-Trainings sind die Ent-
wicklung von Handlungsstrategien gegen Dis-
kriminierung, das Eingehen von Biindnissen, so-
wie die Selbstbestimmung und Heilung wichtige
Elemente.

Ist der Tiirkische Bund in Berlin-Brandenburg (TBB)
als Antidiskriminierungsstelle pro aktiv und schal-
tet z. B. bei Diskriminierungsfallen die Presse ein?
Der TBB distanziert sich von der skandalisierten
Offentlichkeitsarbeit und richtet sich selten an die
Presse, jedoch wird hin und wieder lber die tiir-
kischsprachigen Medien uber die Arbeit der Anti-
diskriminierungsarbeit und anonymisiert tiber ras-
sistische Falle informiert.

Der TBB ist in einem Beratungsnetzwerk in Berlin
aktiv, berichtet dort iiber die eigene Bera-
tungsarbeit und vermittelt Ratsu-
chende an die unterschiedlichen
Beratungsstellen innerhalb
des Netzwerkes. Fiir die
Mitglieder, bzw. Mitar-
beitende in den Organi-
sationen bietet der TBB
Schulungen wie z. B.
Diversity, Interkulturel-

le Offnung (IKO), Empowerment-Training, Critical
Whiteness, sowohl fiir People of Color, als auch fiir
Angehorige der weiffen Mehrheitsgesellschaft an.
Desweiteren wird in diesem Netzwerk je nach
Arbeitsschwerpunkten eine Arbeitseinteilung
vorgenommen.

Wie werden die Ratsuchenden vom TBB bei Klagen
begleitet?

Der TBB ist eine vom Bund anerkannte Antidiskri-
minierungsstelle, leistet in dieser Funktion Bei-
stand bei Klagen und hat bei Gerichtsverhandlun-
gen Rederecht.

Welche Expertisen und Erfah-
rungen wurden in die Diskussion
eingegeben?

m Rassismus sichtbar machen, sich zu Rassismus
verhalten!

B Im Rahmen der Antidiskriminierungsarbeit soll-
te Raum fur das , Loswerden“ von rassistischen
Erfahrungen gegeben sein, damit das Leben we-
niger belastet weiter gehen kann.

B Bei der Antidiskriminierungsarbeit ist Transpa-
renz von groBer Bedeutung. Den Ratsuchenden
werden verschiedene Wege aufgezeigt. Die Ent-
scheidung Uiber eventuelle Handlungsschritte
liegt bei den Ratsuchenden selbst.

2 | 9 Welche Fragen blieben offen und
® ® ® woran besteht weiteres Interesse?

Fir Antidiskriminierungsarbeit sollten Mittel

bereitgestellt werden.

B Antidiskriminierungsarbeit sollte kostenlos an-
geboten werden.

B Bundesweite Antidiskriminierungsstellen soll-
ten eingerichtet werden.

m Die Moglichkeit der Verbandsklage sollte einge-

raumt werden.
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SELBSTORGANISATIONEN

An diesem Thementisch kam Jonas Berhe mit den Teilnehmenden ins Gesprach, die sich fiir das Thema
Empowerment in Selbstorganisationen interessieren. Er brachte seine Erfahrung als Vorstandsmitglied

der ISD in das Gesprach mit den Teilnehmenden ein.

r Welche zentralen Fragen und
- Themen wurden diskutiert?

B Identitat! — Wer sind wir als Organisation? Wie
finden wir zu uns?

m Im Safe Space bleiben! — Ambivalenzen beziig-
lich der Arbeit nach innen und nach auRen.

B Raus aus dem Safe Space! —Mapping als ein hilf-
reiches Mittel um ressourcenschonend 6ffent-
lichkeitswirksam zu werden.

m Finanzierung! — Struktur schaffen um Hand-
lungsfahigkeit zu erweitern.

Sichtbar
werden und fiir

sich selbst
sprechen

‘ ® ® Welche Expertisen und Erfah-
Al R .
rungen wurden in die Diskussion
eingegeben?

Profilschdrfung: Profilscharfung ist sehr wichtig
fiir die Arbeit einer Selbstorganisation und in die-
sem Zusammenhang das Finden einer Identitat.
Zentrale Fragen sollten sein: Wer sind wir? Ein Kul-
turverein oder ein politischer Verein? Und was wol-
len wir, was sind unsere Ziele?

Auch sei es wichtig, die Heterogenitat in einer
Gruppe zu reflektieren und verschiedenen Interes-
sen Raum zu geben. PoC sind eine sehr heterogene
Gruppe, es ist somit auch wichtig die unterschied-
lichen Erfahrungen von Rassismus anzuerkennen.
Ein wichtiger Bestandteil von Empowerment ist es
Raume fiir Prozesse und Strategien zu schaffen, da-
mit Menschen befahigt werden fiir sich selbst zu
sprechen.

Begleitung und Coaching: Die Gruppe diskutierte
tiber mogliche Unterstiitzung im Sinne von Beglei-
tung und Coaching fiir eine Organisation. Daneben
wurde die Frage ,im Safe Space bleiben: ja oder
nein“ ambivalent diskutiert. Einige Teilnehmende
berichteten von ihrer bewussten Entscheidung im
Safe Space zu bleiben um den Mitgliedern in erster
Linie einen geschiitzten Raum zu bieten. Diskutiert
wurde der Schritt nach auflen: Raus aus dem Safe
Space! Vor dem Hintergrund, da dies viele Ressour-
cen bindet und insbesondere fiir Ehrenamtliche
sehr kraftezehrend sein kann.

Mapping-Verfahren: Hilfreich fiir einen Schritt in
die Offentlichkeit war die Vorstellung des Map-
ping-Verfahrens durch Jonas Berhe. Mappingist ein
Planungsverfahren, das relevante Akteur_innen fiir
die eigene Organisation identifiziert, indem mit-
tels einer Skizze die wichtigen Kooperations- und
Netzwerkpartner_innen festgehalten werden. Zu
Beginn ist es wichtig, Organisationen oder Perso-
nen mit mehr Ressourcen, ahnlichen Inhalten und
Zielen ausfindig zu machen. Dies kann die ehren-
amtliche Arbeit entlasten, z. B.indem Expert_innen
in beratender Funktion tatig werden oder Ressour-
cen wie Raumlichkeiten, Kontakte und finanzielle
Mittel zur Verfligung gestellt werden.

35
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Finanzierung und Strukturen: Zum Thema Finan-
zierung empfahl Jonas Berhe Workshops im Be-
reich Fundraising zu belegen. Desweiteren wies
er auf die Moglichkeit einer Forderung durch
die Kommune hin. Die Anbindung an eine
Kommune kann Vorteile, wie eine bessere
Anbindung und Vernetzung haben, aber
auch Nachteile,im Sinne einer Abhangig-
keit. Empowerment bedeutet in diesem
Zusammenhang auch Strukturen fiir den
Verein zu schaffen oder auszubauen, da
hierdurch die Handlungsfahigkeit erwei-
tert wird.

Profilschdrfung

N

12 Welche Fragen blieben offen und
e o woran besteht weiteres Interesse?

Schaffung fester Personalstellen und nachhalti-

ge Finanzierung.

m Konkretisierung von Begleitung und Coaching
fiir Vereine/Selbstorganisationen.

B Balance zwischen innerem Safe Space und Re-

prasentation nach auRen.

Die Runde schloss mit der Erkenntnis:
Empowerment ist das (bewusste) Erwachen aus
der Ohnmacht!
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EMPOWERMENT IN DER JUGENDARBEIT

An diesem Thementisch kam Verena Meyer mit den Teilnehmenden ins Gesprich, die sich fiir das Thema
Empowerment in der Jugendarbeit interessieren. In Ankniipfung an ihre Erfahrungen als Empowerment-
trainerin und Jugendbildungsreferentin im Projekt ,,ju:an® griff Verena Meyer Fragen der Teilnehmenden

auf.

r- Welche zentralen Fragen und

Themen wurden diskutiert?

Medien fiir Jugendliche: Zunachst wird von einer
Teilnehmerin die Frage gestellt, welche Medien
sich bei dem Thema Rassismus besonders fiir Ju-
gendliche eignen, damit sie in das Thema Rassis-
mus mit einbezogen werden kdnnen (z. B. Filme).

Sensibilisierung von Eltern: Eine Teilnehmerin schil-
dert die Erfahrung, dass der Umgang mit Mehr-
heitsangehorigen-Eltern in der offenen Jugendar-
beit beim Thema Rassismus oftmals schwierig ist.

Interkulturalitit und Kulturalisierung: Eine Teil-
nehmerin berichtet, dass das Thema Interkultura-
litat nicht ernst genommen wird. Als Mitglied im
Elternbeirat hatte sie angeregt, dass neben Weih-
nachtsfeiern auch andere kulturelle Feste wie z. B.
das Fastenbrechen gefeiert werden konnten, dies
wurde abgelehnt, obwohl ein groRer Teil der Schii-
ler_innenschaft muslimischen Glaubens ist. Eine
andere Teilnehmerin erzahlt, dass ihr Sohn gebeten
wurde zu einem Fest der Vielfalt in der Schule eine
typische Speise aus seinem Herkunftsland (nach
Annahme der Lehrerin war dies nicht Deutschland)
mitzubringen. Der Sohn kam verwirrt nach Hause,
weil er nicht wusste, was er auer dem deutschen
Essen, das er kennt, mitbringen sollte.

Umgang mit Jugendlichen, die Rassimuserfahrun-
gen nicht thematisieren: Eine Teilnehmerin fragt,
dass sie als Professionelle of Color oftmals die Er-
fahrung macht, dass Jugendliche Erlebnisse schil-
dern, die ganz deutlich einen rassistischen Hinter-
grund haben, der von den Jugendlichen selbst aber
nicht als solcher benannt wird. Wie kann Jugendli-
chen erleichtert werden, rassistisch gefarbte Erfah-
rungen zu verbalisieren.

Rassismuskritische Perspektiven in der Padagogi-
schen Arbeit

Welche Expertisen und Erfah-
rungen wurden in die Diskussion
eingegeben?

Medien: Verena Meyer verweist darauf, dass in die-
sem Zusammenhang Medien immer unter einer
rassismuskritischen Perspektive gesichtet werden
sollten. Dariiber hinaus sollte auch liberlegt wer-
den, ob das Medium den Jugendlichen einen Zu-
gang zu der Thematik eroffnet. Ist die Sprache zu
wissenschaftlich? Bei einem Medium wie Film ist
es auch hilfreich, diesen nicht fiir sich allein ste-
hen zu lassen sondern in einen gréfReren Zusam-
menhang zustellen. Verena Meyer verweist auf das
transnationale Projekt WITH WINGS AND ROOTS,
das einen Film plus padagogisches Zusatzmaterial
fir seine Arbeit nutzt. In dem Film geht es um die
Geschichten und Visionen fiinf junger Menschen in
Berlin und New York, deren Eltern als Einwanderer_
innen kamen und die ihren Platz in der Gesellschaft
suchen. Auf der Suche nach Identitat und Zugeho-
rigkeit erzahlen die Jugendlichen von ihren ganz
personlichen, Wurzeln“ und ,Fliigeln®.

Sensibilisierung von Eltern: Die Referentin verweist
darauf, dass es wichtig ist die Elternvereine mit
einzubeziehen. Sie empfiehlt zudem, das Thema
Empowerment von Jugendlichen unabhangig von
den Eltern und unabhéangig von individuellen Vor-
kommnissen zu betrachten. Stattdessen sollte es in
padagogischen Einrichtungen selbstverstandlich
sein, dass Professionelle eine rassismuskritische
Haltung haben bzw. entwickeln. Denn sie haben
einen Schutzauftrag gegeniiber jedem Kind: Es gilt,
Kinder vor Kulturalisierungen und Diskriminierung
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zu schiitzen und dafiir Sorge zu
tragen, dass Ungleichbehand-
lung und Rassismus im Um-
feld der Kinder aktiv entge-

gen gewirkt wird.

Interkulturalitdt und Kultu-
ralisierung: Das ,Feiern der
Vielfalt“ in den Einrichtungen
ist oftmals ambivalent. Zwar will
man damit an die Lebensrealitaten
der Jugendlichen ankniipfen, aber gleich-
zeitig sehen sich die Jugendlichen und Kinder von
aullen festgeschrieben auf eine — meist national
oder religios definierte — Kultur (Kulturalisierung).
Verena Meyer regt an, dass Empowerment auch
bedeutet, dass Kinder ihre Feste selbst einfordern
und selbst bestimmen, was sie dort einbringen.
Dies kann nur gelingen, wenn identitare Bezii-
ge gestarkt werden. Wichtig sind in diesem
Zusammenhang - gelebte — Vorbilder. In
deutschen Bildungs- und Erziehungsein-
richtungen finden sich noch zu wenige
Professionelle of Color. Dies ware jedoch
hilfreich sowohl fiir die Kinder - sie erle-
ben dann direkt Identifikationspersonen
— als auch fiir die Veranderungen der Struk-
turen innerhalb der Einrichtung. So wird Vielfalt
auch im Alltaglichen gelebt und nicht nur bemiiht
im Rahmen von Festen zitiert.

Vorbilder

Kulturalisierungen seien fur Jugendliche ein im-
mer wiederkehrender Ausdruck einer eben gera-
de nicht vielfaltigen, sondern eher durch Fremd-
zuschreibungen ausgrenzenden Gesellschaft. Sie
empfiehlt auch hier Jugendliche zu empowern.
Dies bedeutet, ihnen identitare Bezlige zu ermog-
lichen, die ihnen erlauben in einer solchen Situa-
tion selbstbewusst reagieren zu kénnen. So kann
dann eben die ,,deutsche Bratwurst“ mitgebracht
werden, die tatsachlich Teil der jugendlichen All-
tagskultur sein mag. Es sei wichtig Jugendlichen
Zugange zu Ausdrucksformen des positiven Wider-
stands und der Selbstpositionierung zu ermogli-
chen. Sie nennt hier als Beispiel die Poetry
und Spoken Word Formation [-SLAM
oder auch den Film GIBSY — Die Ge-
schichte des Boxers Johann Rukeli
Trollmann.

Identitdtsfindung

Neue Angebote

Umgang mit Jugendlichen, die Rassismuserfah-
rungen nicht thematisieren:

Verena Meyer gibt zu bedenken, dass Rassismuser-
fahrungen traumatische Erlebnisse sind. Das
Schweigen dariiber ist oftmals eine Schutzfunk-
tion. Als Professionelle pladiert sie dafur, dies erst
mal so stehen zu lassen, aber Angebote zu machen,
die es den Jugendlichen ermoglichen, in geschiitz-
ten Rdumen einen Umgang damit zu finden. Oft-
mals sind es Angebote, die in die Lebenswelt der
Jugendlichen passen und in denen es Moglich-
keitsraume fiir sie gibt hinsichtlich der Schaffung
von Zugehorigkeit, Selbstausdruck und Selbstposi-
tionierung. Frau Meyer berichtet von einem Poetry
Workshop und einem Empowerment-Tanzprojekt
fir junge Madchen of Color. Aber auch ein Buch
wie etwa von Mutlu Ergiin KARA GUNLUK - Die ge-
heimen Tagebiicher des Sesperado. Dies sind pro-
zessuale Angebote, die Jugendliche in ihrem eige-
nen Tempo nutzen und zu denen sie sich selbst in
Bezug setzen kdénnen. In diesem Zusammenhang
erwahnt Verena Meyer noch einmal, wie wichtig es
ist das Selbstwertgefiihl von Jugendlichen zu star-
ken,um ihnen die Méglichkeit zu geben, sich selbst
zu positionieren. Jugendliche allgemein stellen
sich die Frage: Wer bin ich eigentlich? Jugendliche,
die Rassismuserfahrungen machen, sind zusatzlich
Fremddefinitionen und dem Othering ausgesetzt,
das heil3t sie werden von anderen zu ANDEREN
gemacht. Jugendliche bei einer selbstbestimmten
Positionierung und ldentitatsfindung zu unter-
stiitzen ist deshalb besonders wichtig.

Rassismuskritische Perspektiven in der padago-
gischen Arbeit: Verena Meyer bestatigt die Wich-
tigkeit rassismuskritischer Perspektiven in der
padagogischen Arbeit und merkt an, dass dies ein
grundsatzliches Problem sei. Das Selbstbild von Pa-
dagog_innen gehe oftmals davon aus,dass man als
padagogisch ausgebildete Person vor jeglicher Art
diskriminierenden Verhaltens oder Handelns, des
Ausgrenzens und Diskriminierens und vor den so-
genannten-ismen als Einstellung, gefeit sei. Umso
wichtiger sei es, dass die Reflexion dari-

ber im Rahmen der Ausbildungen
geschieht. Zurzeit ist dies nur
punktuell der Fall und hangt
von dem Lehr- und Ausbil-
dungspersonal fiir pada-
gogische Berufe ab. Eine
Teilnehmerin nennt in

der
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diesem Zusammenhang die Studie ,Rassismuser-
fahrungen in der Jugendhilfe. Eine empirische
Studie zu Kommunikationspraxen in der Sozia-

len Arbeit” von Claus Melter. Diese zeigt, dass

Jugendliche, die Rassismus ausgesetzt sind Empowerment

und dies dem padagogischen Personal mit- als Ouerschnittsaufgabe
teilen, oftmals keine weiteren Reaktionen =

zur Unterstitzung vom Personal bekommen, in der ./UgEI’ldGI’bEit
was dazu fiihrt, dass Jugendliche ihre Rassis-

muserfahrungen nicht mehr thematisieren.

Fiir padagogische Institutionen ist es wichtig,
dass sie Rassismus als strukturelles und instituti-
onelles Phanomen begreifen und diese Perspektive
in ihr padagogisches Konzept aufnehmen. Sowohl
Eltern als auch padagogische Fachkrifte kénnen
und sollten dies einfordern.

m Rassismus und Empowerment sollten als Quer-
schnittsthema implementiert werden. Ein posi-
tives Beispiel fiir eine solche Arbeit ist der Mad-
chentreff Bielefeld eV.

m Jugendliche Vorbilder geben z. B. I-SLAM

m Starkere Vernetzung der rassismuskritisch arbei-
tenden Professionellen wie z. B. NeRaS — Netz-
werk gegen Rassismus an Schulen

B Schutzraume sind legitim

212 Welche Fragen blieben offen und
e o o woran besteht weiteres Interesse?

Netzwerke und Austausch

Mehr Wissen zu Empowermentkonzepten

Informationen zu rassismuskritischer Jugendar-

beit

m Begrifflichkeiten fiir rassismuskritische Jugend-
arbeit

m Vision einer Fachkonferenz fiir Professionelle of

Color
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An diesem Thementisch kam Dr. Eske Wollrad mit den Teilnehmenden ins Gesprach, die sich fiir das

Thema Empowerment, Powersharing/Critical Whiteness interessieren. Sie brachte in die Diskussion ihre

Erfahrungen als Critical Whiteness-Trainerin ein.

=

Widerstande und Abwehr-

mechanismen: Zu Beginn

wurde die Frage disku-

tiert, wie man mit Wi-

derstinden von weifien

Mehrheitsangehérigen

umgeht, wenn man

Weifs-Sein und weifSe

Privilegien benennt und

markiert. Eine der Teilneh-

mer_innen berichtete davon,

dass sie sich kritisch mit dem eige-

nen Weifi-Sein auseinander setzt, ihre Privilegien,

die sie als weiffe Mehrheitsangehorige hat, reflek-

tiert und auch in der Gesellschaft sichtbar machen

und benennen will. Als Beispiel erzahlte sie, dass

sie im Freundeskreis auf Widerstande und Ab-

wehrmechanismen stof3t, wenn sie Begriffe wie

.weiffe Mehrheitsangehorige“ verwendet. Diese

Markierung stofRe auf Unverstandnis und wiir-

de abgelehnt mit dem Argument, dass Weif-Sein

doch Normalitat sei und damit auch nicht benannt

werden misse. An diesem Beispiel wurde die Frage

diskutiert, wie man die ,Norm brechen“ und deut-

lich machen kann, dass die empfundene Normali-

tat von weiffen Mehrheitsangehorigen eben nicht

die Norm ist/sein muss. Folgende Frage wurde da-

raus zusammenfassend formuliert: Wie kann eine

kritisch weifle Perspektive vermittelt werden, so

dass sie von weiffen Mehrheitsangehérigen ange-
nommen wird?

Biindnisarbeit: Eine weitere zentrale Frage am
Thementisch wurde zum Thema Biindnisarbeit ge-
stellt. Dabei wurde auf die Idee zurlickgegangen,

dass Blindnisarbeit von PoC und weifSen Mehrheits-
angehorigen auf Seiten der Mehrheitsangehori-
gen ein sogenanntes Filtering erforderlich mache.
Das heif3t, sich der eigenen Verwobenheit in einer
rassistisch strukturierten Gesellschaft bewusst zu
werden und diese auf verschiedenen Ebenen zu
reflektieren. Zum einen auf der individuellen Ebe-
ne (Welche Vorurteile habe ich? Wie grenze ich
aus/benachteilige/diskriminiere?) aber auch auf
institutioneller und struktureller Ebene (Welche
Zugangsbarrieren/Diskriminierungen/Ausgren-
zungen sind in der Gesellschaft z. B. in Gesetzen
verankert?). Diese Reflexion, so Eske Wollrad, er-
fordere an sich selbst zu arbeiten, sich selbst unter
Verdacht zu stellen und damit Verantwortung fiir
die eigenen Einstellungen, Haltungen und daraus
resultierenden Handlungen zu tibernehmen.

Privilegien erkennen: Kritisches Weif$-Sein bedeute
auf der Handlungsebene auch ,selbst noch mal zu
uberlegen, bevor ich etwas sage®. Diskutiert wur-
de dann lber die Arbeit mit Listen, anhand derer
Biindnisarbeit (gedanklich) strukturiert werden
kann. Listen beinhalten z. B. die Besetzung von
Sprecher_innenpositionen, die Wichtigkeit, dass
PoC fiir sich selbst sprechen, dass weiffe Mehrheits-
angehorige nicht im Namen von PoC sprechen.
Listen bzw. reflektierte Sprech- und Handlungsop-
tionen sollen jedoch nicht als eine Art Medikation
verstanden werden. Vielmehr sei es von Noten auf
individueller Ebene ins Gesprach zu kommen, um
reproduktive Dominanzstrukturen zu ver-
meiden. Eine Teilnehmerin betonte,

wie wichtig es ist, miteinander im

Dialog zu stehen, ins Gesprach

kommen, Fragen zu stellen und

Riickmeldungen
um Ausgrenzungen zu vermei-

einzuholen,



THEMENTISCH 4

den und sich immer wieder der eigenen privile-
gierten Positionierungen bewusst zu wer-
den.

Reflexionsprozesse: Auch die Refle-
xion mit oder durch das Gegenliber
wurde kontrovers diskutiert. So sei
es zu vermeiden, dass PoC in der Rol-
le sind, weiffen Mehrheitsangehéri-

gen ihre (nicht gewollten) Einstellun-

gen und Handlungen zu spiegeln und
sie darin zu korrigieren.

Eine andere Teilnehmerin war der Meinung, dass
eine bessere Praxis, eine funktionierende Biindnis-
politik erreicht werden miisse und dass dies vor al-
lem aber durch Austausch, Respekt und Differenz-
sensibilitat zu erreichen sei.

Der Prozess der Selbstreflexion oder Selbstsensi-
bilisierung war ein weiterer zentraler Aspekt am
Thementisch. Neben dem bereits erwahnten Fil-
tering auf individueller Ebene, ist es wesentlich
mit Blick auf Strukturen sich die Fragen zu stellen:
Wie lbersetzen sich Gewaltverhaltnisse in Dialo-
ge/Blindnisse? Wer entscheidet, wie stark Dialoge
von Rassismus gepragt sind? Dabei geraten auch
diskriminierende, historisch gewachsene und die
Gesellschaft strukturierende Rassismen, Einstel-
lungen, Kommunikationsstrukturen und Hand-
lungsoptionen in den Fokus.

Reflexionsprozesse bendtigen einen Perspektiv-
wechsel. Dieser ist noch nicht vollzogen. Daher ent-
steht bzw. besteht ein Machtverhaltnis, das Biind-
nisarbeit und Powersharing erschwert. Reflexion
und Perspektivwechsel sind jedoch wesentlich,
damit Biindnispolitik und Powersharing zwischen
weiffen Mehrheitsangehorigen und PoC gelingen
kann. Dieser Prozess dauert, er erfordert Geduld
und Vertrauen. Reflexion darf jedoch nicht zu ei-
ner Art Ohnmacht filihren, die Zusammenarbeit
verhindert, denn wesentliche Voraussetzung fiir
gelingende Biindnisarbeit ist es, die Handlungsfa-
higkeit beizubehalten.

Um die Handlungsfahigkeit beizubehalten und z.
B. weiffe Mehrheitsangehdrige und ,weiffe Nor-
malitat weiterhin zu benennen und zu markieren
- und damit den Bedarf an Reflexion und Perspek-
tivenwechsel auch an andere zu vermitteln —ist es
wichtig, die eigenen Erwartungen nicht so hoch zu
setzen und Irritationen auch auszuhalten.

Zudem sollte an Machtverschiebungen auf indivi-
dueller, institutioneller und struktureller Ebene an-
gesetzt und diese weiter vorangetrieben werden, z.
B.durch eine Andockung an Ansatzen und Entwick-
lungen, die es auf politischer Ebene bereits gibt.

21?

Neben der Frage nach Pro-

zessen der kritisch weifSen

Selbstreflexion wurden weite-
re Fragen zur Biindnisarbeit und
Powersharing angesprochen:

Wie kénnen Privilegien abgegeben werden?
Wie funktioniert Biindnisarbeit?

Die zu Beginn gestellte Frage nach Mdglichkeiten,
die ,Norm“ zu verandern, wurde am Ende des The-
mentisches wieder aufgegriffen.

Wie kann , die Norm/die Normalitat® verandert
werden?

Was bringt das Benennen und Markieren von
Weif-Sein? Folgen daraus automatisch Reflexi-
onsprozesse?

Wie ist mit weiffen Abwehrmechanismen umzu-
gehen?

Welche Ansitze neben den ,Listen®, durch die
weifle Mehrheitsangehorige ,Regeln lernen®,
gibt es, um verletzende Aussagen, Diskriminie-
rung und Ausgrenzung zu vermeiden?
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