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Weiterhin bedanken wir uns bei dem IBF e.V. des IBZ-Frie-
denshaus e.V. Bielefeld, beim Internationalen autonomen
Feministischen Referat fir Frauen, Lesben und Transgender
der Universitét Bielefeld und bei der GlicksSpirale, die die
Durchftihrung der Tagung finanziell unterstiitzt haben.

Gefordert im Rahmen des Aktionsprogramms Jugend fir
Toleranz und Demokratie gegen Rechtsextremismus, Frem-
denfeindlichkeit und Antisemitismus des Bundesministeri-
ums fur Familien, Senioren, Frauen und Jugend.

Vorwort der Veranstalterinnen

Guler Arapi, Mitja Sabine Luck

Ausgangspunkt unserer Uberlegungen, eine Tagung zum
Thema Transkulturelle Teams — ein Qualitdtsstandard in der
sozialen Arbeit?! zu veranstalten, sind die Erfahrungen,
die wir als transkulturelles Team im Rahmen unseres
Projektes girls act — antirassistische Bildungsarbeit fir
Frauen und Médchen! sammeln konnten.

1 Die Finanzierung erfolgte im ersten Jahr durch das Kinder- und
Jugendplan-Programm Jugend fiir Toleranz und Demokratie —
gegen  Rechtsextremismus,  Fremdenfeindlichkeit — und
Antisemitismus in Verbindung mit dem Programm Jugend gegen
Rechts des Ministerium fur Frauen, Jugend, Familie und
Gesundheit NRW. Seit 2002 wird ‘girls act’ im Rahmen des
Aktionsprogramms Jugend fir Toleranz und Demokratie — gegen
Rechtsextremismus, Fremdenfeindlichkeit und Antisemitismus,
Programmteil entimon — Gemeinsam gegen Gewalt und
Rechtsextremismus des Bundesministerium fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend gefordert.

Das Projekt girls act ist seit 2001 im Madchentreff Bielefeld
e.V. verankert. Der Schwerpunkt liegt auf der
Durchfihrung von regionalen und bundesweiten
Seminaren zum Thema Rassismus fur Frauen und
Madchen. Unser Fortbildungskonzept verbindet “antirassi-
stische Sensibilisierung” und ‘Empowerment’ (Selbststarkung)
mit dynamischen Methoden, wie z.B. Theaterarbeit, Rap /
HipHop, Capoeira, Zukunftswerkstatten, soziometrischen
Ubungen, Biographiearbeit und psychodramatischen
Elementen . Der Trager unseres Projektes ist der Mddchen-
treff Bielefeld e.V., ein offenes Madchenzentrum mit
unterschiedlichen Schwerpunkten, das in diesem Jahr sein
20jahriges Bestehen feiert.

Die Kopplung von Ausrufezeichen und Fragezeichen im
Titel der Fachtagung verweist einerseits auf die Notwen-
digkeit, transkulturelle Teams in Feldern der sozialen und
politischen Arbeit in der Migrationsgesellschaft zu bilden
und andererseits auf die Nicht-Etablierung dieser Uberzeu-
gung in diesen Bereichen.

Ein wichtiger inhaltlicher Standpunkt im Rahmen unserer
Arbeit ist die Forderung nach der transkulturellen
Zusammensetzung von Arbeitsteams in der sozialen
Arbeit. Denn, wie viele Professionelle der Interkulturali-
tatsforschung schon lange deutlich machen, ist eine diffe-
renzierte Auseinandersetzung zu Themen wie Rassismus,
Migration, Flucht oder Asyl nur unter der Einbeziehung
von Perspektiven of color moglich. Dies ist auch im Hin-
blick auf soziale Gerechtigkeit und die Partizipation von
Menschen mit Migrationshintergrund an gesellschaftlich rele-
vanten Entscheidungsprozessen eine wichtige Forderung.
Obwohl! die Notwendigkeit transkultureller Zusammenar-

beit theoretisch haufig eingesehen wird, sind jedoch noch
immer viele padagogische Arbeitsteams und politische
Gruppen tberwiegend mehrheitsdeutsch zusammengesetzt.
Dort, wo transkulturelle Teams bestehen, werden Dominanz-
strukturen in Bezug auf Rassismus haufig ebenso reprodu-
ziert, wie auf gesamtgesellschaftlicher Ebene und WeiBe
deutsche Personen dominieren den Rahmen der Arbeit.
So ergibt sich teilweise in interkulturellen oder antirassisti-
schen Bemuhungen eine paradoxe Situation: einerseits
werden gesellschaftliche Machtstrukturen kritisiert und
andererseits innerhalb der eigenen Strukturen reproduziert
und aufrechterhalten.

Innerhalb der Tagung haben wir uns mit den Risiken und
Chancen transkultureller Zusammenarbeit und interkultu-
reller Kommunikation auseinandergesetzt. Dabei ging es
sowohl um die Reflexion von hierarchischen Strukturen in
alltaglichen Arbeitssituationen (wie z.B. Gruppendiskus-
sionen, Plenas und Teamgesprachen), als auch um unter-
schiedliche gesellschaftliche Perspektiven und verschiede-
ne "Verletzungsrisiken” (vgl. Maria do mar Castor Varela
2001) im Kontext von Rassismus.

Zielgruppe der Tagung waren Personen aus der sozialen
und politischen Arbeit, die sich mit dem Abbau von
Dominanzen bezogen auf Rassismus innerhalb der eigenen
Arbeitsstrukturen auseinandersetzen wollten. Dabei sollten
Rdume entstehen, in denen sowohl eigene Dominanzen
reflektiert, als auch eigene Rassismuserfahrungen themati-
siert werden konnten. Daher kam den Erfahrungen der
Teilnehmenden ein wichtiger Stellenwert innerhalb der
Veranstaltung zu. Aus diesem Grund wurden die Themen
Empowerment und Critical Whiteness in die Konzeption
der Fachtagung aufgenommen und die Gruppe teilweise
in eine Gruppe von Menschen mit Rassismuserfahrungen
und eine WeiBe Gruppe getrennt.

Die folgende Dokumentation gibt die Beitrdge der Re-
ferentinnen, sowie einige Kommentare wieder und soll einen
Einblick in die Arbeits- und Diskussionsprozesse vermitteln.

An dieser Stelle mochten wir uns bei allen Referentinnen
und Teilnehmenden sehr herzlich bedanken. thnen allen ist
es zu verdanken, dass wir eine spannende und offene
Fachtagung erlebt haben. Wir hoffen, dass es Folgeveran-
staltungen zu diesem Thema geben wird und wiinschen
nun viel Spal3 beim Lesen!

Guler Arapi und Mitja Sabine Luck

Far die Inhalte der Texte sind die Autorinnen und Autoren
verantwortlich.
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Transkulturelle Teams und Mut zum Denken

Maria do Mar Castro Varela

Die transkulturelle Zusammensetzung von Teams beschrei-
ben zwar viele Professionelle in sozialen und padagogi-
schen Arbeitsfeldern als Vorteil, doch sind es nur wenige,
die sie als tatsachliche Notwendigkeit beschreiben. Haufig
wird sich dem Thema Transkulturelle Teams eher so ange-
néhert, als ginge es hier bei um ein vermeidbares Ubel
oder aber um einen zwar wichtigen Standard, der aber leider
nicht erreicht werden koénne, da die meisten Profes-
sionellen in diesem Feld nun einmal Mehrheitsangehorige
seien. Nach wie vor halt sich auch das Vorurteil, dass per-
sonliche Erfahrungen als Minorisierte der professionellem
Praxis eher schaden. Dies ist naturlich, das muss hier auch
gesagt werden, auch einem technokratischen Professio-
nalisierungsverstandnis geschuldet, das davon ausgeht,
dass Distanz zum Feld das professionelle Handeln begin-
stigt und dartber hinaus das Denken gewissermaB3en
befreit bzw. nicht einschrankt. Dagegen denken die mei-
sten, dass Empathie hergestellt werden und so was wie
Ambiguitadtstoleranz gelernt werden kann. Die Forderung
nach transkulturellen Teams ist deswegen eine politische
Frage. Sie ist in der Lage, die soziale und padagogische
Arbeit an fur sich einer Hinterfragung zuzufthren.

UNBEQUEM UND INEFFIZIENT

Unabhangig davon, ob die Arbeit als ‘interkulturell’
beschrieben wird oder nicht, die meisten Teams sind
‘mono’: Und zwar monolithisch, monokulturell und auch
mehr oder weniger monolingual. Womit die Perspektiven,
die diese Teams einnehmen konnen, eher bescheiden sind,
und die Zielgruppen, die sie erreichen, deutlich weniger als
plural zu bezeichnen sind. Letztlich werden die Strategien,
die in der Praxis erprobt werden, nicht selten als eingefah-
ren beschrieben. Bestenfalls verfigt die Institution Uber
eine gute Vernetzung und ein Team, welches sich zumin-
dest um interkulturelle Kompetenz bemiht. Dagegen ist
die Atmosphdre in transkulturellen Teams unter
Umstanden — wie Guler Arapi und Mitja Sabine Lick (2005)
schreiben — ‘unbequemer’. Unbequem bedeutet hier durchaus
mehr Arbeit und wuirde fur einige Qualitatsfetischistinnen
als ineffizient gelten. Die Ursache von Konflikten, die die
Ablaufe immer wieder zum Stocken bringen, sind dabei in
nur unerheblicher Weise ‘kulturell” begriindet, sondern
vielmehr Ausdruck unterschiedlicher sozialer Verletzlich-
keit (vgl. Castro Varela / Dhawan 2004: 218ff.).

Will heiBen: Die unterschiedlichen Erfahrungen beziglich
Macht und Herrschaft und die spezifischen Diskriminie-
rungserfahrungen sind es insbesondere, die immer wieder
dazu fuhren, dass Konflikte, ‘Missverstandnisse’ und Ver-
letzungen innerhalb des Teams auftreten. Zu wissen, wie
frau sich in welcher ‘Kultur’ wie begrBt, ist kaum hilf

reich, wenn die Mauern aus Erfahrungen mit Rassismus
und Antisemitismus sich zwischen den Teamfrauen auf-
bauen. Insoweit schreiben Arapi und Luck zu Recht, dass
»die Reflexion der eigenen Haltung und Handlungen der
Professionellen sozialer Arbeit in Bezug auf Rassismus eine
zentrale Voraussetzung fur den Abbau von Machtstruk-
turen darstellt« (ebd.). Jede (zusatzliche) Reflexions-
schweife verzogert allerdings, so kdnnte hier eingewendet
werden, das professionelle Handeln. Woher die Zeit neh-
men, um sich mit Rassismus auseinander zu setzen, wenn
der unfertige Projektantrag auf Bearbeitung wartet, die
nachste Fortbildung vor der Tir steht und der Anspruch
auf Selbstevaluation immer mehr Dokumentationen ver-
langt? »Keine Zeitl«, ist nicht zuféllig die beliebteste
Ausrede, um solch unliebsamen Debatten aus dem Weg zu
gehen. »Keine Zeit!«, verstehen (fast) alle. Und dariber
hinaus wird alle Reflexion nicht ausreichend sein, um
gegenseitige Verletzungen zu vermeiden. Sprich: Profes-
sionelle Arbeit in transkulturellen Teams, die in einer rassi-
stisch gerahmten Gesellschaft stattfindet, kann nicht ohne
'Storungen’ ablaufen und sie sollte gar nicht ‘reibungslos’
funktionieren. Es ist dazu nicht wirklich utopisch zu glau-
ben, dass das Arbeiten innerhalb feministischer Zusam-
menhdnge ‘solidarischer’ oder ‘freundlicher’ ablaufen
wurde, sondern schlichtweg naiv.

Doch ist nicht das Politische an einer antirassistisch orien-
tierten Madchenarbeit in erster Linie die Debatte? Ist es nicht
so, dass der Dissens eine genuin demokratische Erfahrung
darstellt? Konsens und Harmonie bleiben meinem Dafur-
halten beliebte Konzepte v. a. all derjenigen, die Ausgrenzung,
Stigmatisierung und Verachtung Gberwiegend aus soziolo-
gischen Oberseminaren kennen. Fir diejenigen, die kollek-
tive Gewalt korperlich und seelisch erfahren haben, sind
dies nur nichts sagende Spielwiesen. Ein demokratischer
Umgang mit den Konsequenzen produziert zwangslaufig
Dissens, der allerdings nicht zwangslaufig destruktiv sein
muss, wenn es gelingt denselben zu ‘zahmen’ und in poli-
tische Aktion zu "kanalisieren’.

Das Leben in einer rassistischen Gesellschaft und in einer
Welt, die durch soziale Ungleichheit elementar strukturiert
ist, kann nicht ohne Folgen fir unser aller Leben bleiben.
Es ist auch kaum von ungefahr, dass sich die Folgen dieser
Tatsache insbesondere im sozialen und padagogischen
Feld zeigen. Wer Computersoftware entwickelt oder Buros
putzt, erfahrt soziale Ungerechtigkeit schon mal am eige-
nen Leib, hat aber weniger professionell mit den
Ungerechtigkeiten zu tun, die andere Menschen erleben.
Folglich kommt es in der sozialen und padagogischen
Arbeit zu einer Art Verdopplung und auch Vermischung
der eigenen Verletzlichkeit mit den erfahrenen und thema-
tisierten Verletzungen der Nutzerinnen der Einrichtungen

und Angebote. Auch bleibt es nicht aus, dass die unter-
schiedlichen Formen von Identifikationen und verwirren-
den Projektionen das professionelle Handeln permanent
durchkreuzen. Fragen der Reprdsentation sind dann plotz-
lich ebenso auf der Tagesordnung wie die eigene soziale
Positionierung. Ein Team was sich schwer tut, dies zu
besprechen, bleibt zwangslaufig auf der Strecke.
Transkulturelle Teams kénnen dagegen ihre vermeintliche
‘Schwache’ in ‘Starke’ wandeln, wenn sie die eigene
Heterogenitat als anstrengenden Vorteil begreifen und als
eine Chance der sozialen Normalisierungsgewalt etwas
entgegenzusetzen.

SOZIALE TRANSFORMATION IST NUR MOGLICH,
WENN DAS UNMOGLICHE VERSUCHT WIRD

Ein gekonntes Umgehen mit derlei Komplikationen ist eine
Kunstfertigkeit. Es bedarf dabei insbesondere der
Anerkenntnis der eigenen Verstricktheit in die Produktion
sozialer Ungerechtigkeiten und auch der Reflexion der
eigenen Dominanzposition. Das bedeutet, dass nicht nur
Mehrheitsangehorige Uber ihre Privilegien nachdenken
mussen, sondern auch diejenigen, die minorisiert wurden,
anerkennen mussen, dass sie ebenfalls diverse Vorteile
daraus ziehen, in der so genannten Ersten Welt zu leben.
Professionelle in der sozialen und padagogischen Arbeit
verdienen nicht viel, aber sie hungern nicht; die Arbeit
erfahrt keine enorme soziale Anerkennung, aber
Sozialpadagoginnen sind keine Analphabetinnen. Sie kén-
nen lesen und schreiben, sind berufstatig und nicht selten
eloquent und argumentativ stark. Wer sich auf die Starken
konzentriert, die Mdglichkeiten beleuchtet und dabei nicht
die eigene Privilegiertheit auBer Acht lasst, wird eher in die
Maoglichkeit versetzt, Rechte einzuklagen und eine hohe
Reflexionsfahigkeit nicht nur einzufordern, sondern auch
selber zu performieren.

Macht- und Herrschaftsverhaltnisse — letztere bezeichnet
Michel Foucault als geronnene Macht — bedirfen einer
Herausforderung auf symbolischer und faktischer Ebene.
Die bloBe verbale Bekundung, frau sei gegen
Machtverhéltnisse und wehre sich gegen etablierte
Herrschaft wird kaum ausreichen. Transkulturelle Teams
haben hier den deutlichen Vorteil, dass sie auf einer sym-
bolischen Ebene bereits eine Herausforderung gegen
etablierte Normalitaten bedeuten. Dort wo das ‘Mono-
Prinzip’ normal ist, bedeutet das Experiment mit moglichst
hoher Heterogenitdt einen nicht zu unterschatzenden
Angriff auf das So-wie-es-ist. Wie bedrohlich dieser Angriff
bei denjenigen wahrgenommen wird, die sich ihrer
Privilegien sicher sein mochten, ist kaum zu Uberschatzen:
Quotierungen beispielsweise werden gar nicht erst einge

richtet oder immer wieder unterlaufen. Weswegen einige
berufliche Felder gerade zu karg und grau erscheinen. Wie
viele Professorinnen gibt es, die nicht-deutscher Herkunft
sind? Wie viele schwarze Arztinnen? Wie viele Muslima in
Leitungspositionen? Wie viele Frauen aus der so genann-
ten Dritten Welt sind bekannte und gut verdienende
Journalistinnen? Alte Geschichten, denen mit alten
Strategien kaum beizukommen ist. Legen wir die Karten
auf den Tisch: Die Quotierung, das Gender Mainstreaming
hat nur einer kleinen, gut etablierten Gruppe von Frauen
Vorteile verschafft. Sobald die soziale und ethnische
Herkunft von der Dominanzkultur abweicht, sobald der
Korper nicht dem ‘gesunden Norm-Koérper' entspricht,
bleiben die Versprechungen der Quotierung auf der
Strecke. Und dies gilt durchaus nicht nur fur den bundes-
republikanischen Kontext. Es ist ein haufig wiederholter
Mythos, dass in den USA bezlglich Antidiskriminierung
alles besser sei. Nicht selten wird propagiert, es handele
sich dort geradezu um ein ‘Diversity-Eldorado’. Tatsache
dagegen ist, dass etwa die Lebenserwartung afro-amerika-
nischer Frauen unter denen stdindischer Frauen liegt (vgl.
Sen 2002: 35)2 . Es gibt zwar mehr schwarze Bankangestellte
2 [F]ur den Gegensatz zwischen dem Lebensstandard bezogen
auf das Pro-Kopf-Einkommen und der Moglichkeit, ein hoheres
Lebensalter zu erreichen, zdhlen soziale Einrichtungen und
Sozialbeziehungen, also etwa Krankenversicherung, Gesund-
heitswesen, Schulbildung, Recht und Ordnung, alltdgliche
Gewalt usw." (Sen 2002: 35)

und mehr Akademikerinnen of Colour in den USA als in
Deutschland, doch wenn frau den Blick auf die Produktion
sozialer Ungerechtigkeiten lenkt, die von den USA in ande-
ren Landern hervorgebracht werden, dann verschwimmt
dieses positive Bild zusehends. Stichworte sind hier:
Sweatshops an den borderlands zwischen USA und Mexico
oder Kinderarbeit in den Slums Asiens und Lateinamerikas.
Was das mit transkulturellen Teams in Deutschland zu tun
hat? Eine ganze Menge, so ist es bspw. purer Luxus,
Gerechtigkeit mit dem Erhalt des nationalstaatlichen
Wohlfahrtssystems gleichzusetzen und dabei zu vergessen,
wie dieses in vielfacher Weise mit der Ausbeutung der
Armsten in der ‘Dritten Welt’ verflochten ist. In transkultu-
rellen Teams ist es deswegen nicht nur notwendig die eige-
ne soziale Position darzulegen und Achtung einzufordern,
sondern auch die Privilegien besprechbar zu machen. Sie
bieten die Mdglichkeit, die festgefahrene Identitatspolitik
zu transzendieren und neue Formen radikaler Politik zu
etablieren, die in etwas differenzierter Weise Uber
Reprasentation, Gerechtigkeit, Herrschaft und Macht spre-
chen als dies haufig der Fall ist. Weder sollte das Lernen so
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genannter ‘Kulturstandards’ in Mittelpunkt stehen, noch
die eigenen Verletzlichkeiten, sondern vielmehr, wie die
eigene Praxis Verletzungsgewalt stabilisiert und die eigene
Emanzipation auf den Schultern Deprivilegierter im In- und
Ausland steht usw. Ich denke, wir sollten mehr fordern als
die Bereitstellung guter Jobs fir gut ausgebildete Migran-
tinnen und Women of Colour. Es geht um die Denunzie-
rung einer internationalen Arbeitsteilung, der Skandalisie-
rung der kontinuierlichen Produktion frappierender sozialer
Ungleichheit innerhalb des Nationalstaates und der Analyse
des Zusammenhangs zwischen Ersteren und Letzteren.
Diversity ist hier eine denkbar zahnlose Strategie, die eher
von den enormen Ungerechtigkeiten ablenkt, anstatt diese
tatsachlich anzugreifen.

Das Unmaogliche versuchen, erfordert das Reflektieren der
eigenen Diskriminierungserfahrungen bei gleichzeitiger
Skandalisierung anderer Formen von Ungleichheitspro-
duktion. Womdglich war es einer der groBten Niederlagen
von Identitatspolitik, dem eigenen Narzissmus zu viel Spiel-
raum gelassen zu haben.

Dariber hinaus gibt es durchaus Strategien der Antidiskri-
minierungspolitik, die Gber jene westlichen Zuschnitts weit
hinausgehen: So reserviert die postkoloniale indische Republik
einen bestimmten Prozentsatz der Stellen im o6ffentlichen
Dienst und im Parlament fur Menschen aus so genannten
Scheduled Castes and Tribals, die sich aufgrund von jahr-
hundertelanger andauernder Diskriminierungen in einer
Position hoher sozialer Verletzlichkeit befinden. Die Stellen
werden solange nicht besetzt, bis sich eine qualifizierte
Person gefunden hat. Eine solche MaBnahme hat selbstre-
dend zu Aufstanden bei den Etablierten gefuhrt, blieb
aber bis heute erhalten. Und auch wenn sie diskussions-
wurdig ist und auch einige Schwache aufzeigt, so ist sie
zumindest eine bedenkenswerte postkoloniale Strategie,
gegen die Formeln wie etwa: 'bei gleicher Qualifizierung’
oder ‘ethnische Minderheiten werden besonders aufgefor-
dert sich zu bewerben’ ausgesprochen unspektakular daher
kommen. Und den Effekt solcher Formeln kennen wir ja ...
Transkulturelle Teams bedeuten einen Schritt im Rahmen eines
Experiments mit neuen Solidaritaten. Sie weisen in Richtung
einer politischen Arbeit mit dem Ziel von mehr sozialer
Gerechtigkeit. Hier werden neue Denkwege er6ffnet und
sozusagen Raum gemacht fir schwer Aussprechbares und
oft noch nicht Gedachtes.

DIE HERAUSFORDERUNG ANNEHMEN

Die postkoloniale Theoretikerin Gayatri Spivak (1988)
warnt bei diesen Experimenten vor den »Wiederholungen
in den Rissen« (repitition in rupture) — will heiBen, der Re-
produktion von Machtverhéltnissen innerhalb von Wider-

standsstrukturen. »Wo Macht ist, ist Widerstand«, schreibt
Foucault, doch wie Nikita Dhawan und ich betonen, »Wo
Widerstand ist, ist Macht«. Wer in politischen Gruppen ge-
arbeitet hat, die sich als widerstandig verstehen und / oder
in Teams soziale und padagogische Arbeit geleistet hat, die
ihre Arbeit als Gegenbewegung beschrieben, weil3 wovon
hier die Rede ist. Die Gewalt in diesen Gruppen ist erheblich,
die Verletzungen, die Frauen sich gegenseitig zuftgen,
nicht immer unwesentlich. Hegemoniale Verhdltnisse kénnen
nicht durch die Hintertlr verlassen werden oder gar ohne
eigene Involviertheit verandert werden. Alle die daran be-
teiligt sind, sind betroffen.

Transkulturelle Teams sind und bleiben eine Chance und
Herausforderung im Feld sozialer und padagogischer
Arbeit. Die Machtverhaltnisse und Dominanzlinien ziehen
sich dabei durch die Teams und machen nicht Halt vor der
Tar der Institution, nur weil diese ein dominanzkritisches
Leitbild fur sich entwickelt hat. Fur die symbolische Au-
Benwirkung ist ein solches in jedem Falle winschenswert,
nach innen hat es aber nicht die gleichen Konsequenzen.
Das Nachdenken Uber soziale Gerechtigkeit verlangt nach
einer historischen und auch geopolitisch kontextualisierten
Auseinandersetzung mit der Komplexitat sozialer Ungleich-
heit. Was bedeutet es ‘schwarz’ zu sein, in einer ‘weif3en’
Gesellschaft? Was bedeutet es in einer ‘Gastarbeiterfamilie’
aufgewachsen zu sein, in einem Land, indem Klassismus
zwar kein Thema der politischen Debatte mehr zu sein
scheint, aber die soziale Segregation nach sozialer
Herkunft unbestreitbar und erheblich ist? Was bedeutet es
eine lesbische Frau zu sein, in einer Welt, die heteronorma-
tiv strukturiert ist? Was eine judische Frau in einem
Deutschland nach der Shoah? Was wird von wem und
warum als ungerecht und verletzend betrachtet? Und
wenn soziale Ungleichheiten nicht schlicht aufgereiht wer-
den, als hatten alle dieselbe Bedeutung, dieselben
Konsequenzen, was muss beachtet werden? Wo sind die
Fallen? Ist es bspw. dasselbe als Frau diskriminiert zu wer-
den, wie als weiblicher Flichtling ausgegrenzt zu werden?
Wohl kaum. In transkulturellen Teams zu arbeiten bedeu-
tet, es mit der Kompliziertheit und Komplexitat sozialer
Ungerechtigkeit aufzunehmen, und zu versuchen, die
unterschiedlichen Erfahrungen mit sozialen Verletzungen
in einen konstruktiven Arbeitszusammenhang minden zu
lassen. Das Ziel ware dann, soziale Ungleichheit nicht zu
wiederholen oder zu stabilisieren, sondern herauszufor-
dern. In diesem Falle wirde herausfordern bedeuten, die
gemachten Erfahrungen ernst nehmen, ohne in einen poli-
tischen Essentialismus zu verfallen, der immer schon ganz
genau weil3, was fur wen gut ist und wem was zusteht.
Dafur mussen die verschiedenen Formen sozialer
Verletzlichkeiten wahrgenommen und anerkannt werden,

ohne in einen »Opferwettbewerb« einzusteigen, der schlie3-
lich doch nur in neuen Verletzungen mindet.

STRATEGIEENTWICKLUNG ALS POLITISCHER PROZESS

Um dies bewerkstelligen zu kénnen, ist es sinnvoll, nicht
nur naiv ein Arbeiten in transkulturellen Teams zu fordern,
sondern sich vorab Strategien des Umgangs mit den
Schwierigkeiten transkultureller Teams zu Uberlegen. Eine
politische und auch professionelle Affirmierung ist dabei
weitaus zu kurz gegriffen. Postkoloniale Konzepte eignen
sich meiner Meinung nach sehr gut, um erste Schritte in
Richtung Umgang mit der Vielfaltigkeit von Herausforder-
ungen psycho-sozialer Arbeit in einer postkolonialen und
postnationalsozialistischen Gesellschaft anzugehen. Zwei
seien hier explizit genannt: die »Strategie des Verlernens«
und das »Zuriick-Lesen«.

Verlernen bedeutet hier nicht vergessen, sondern vielmehr
aktiv Dinge in Frage zu stellen, die uns bisher als untber-
legt als normal erschienen. Insoweit steht es folgerichtig
mit dem Vorgang des ‘Lernens’ in einem dialektischen
Verhaltnis und eben nicht — wie viele annehmen - dazu im
Widerspruch. Zum Ausgangspunkt gerat, die eigene ‘kul-
turelle’ Sozialisation und die spezifische soziale Position,
die eine selber innehat. Welche Privilegien habe ich?
Woruber brauchte ich mir nie Gedanken zu machen? Was
galt mir als ‘fremd’? Wer kann mich verletzen und wie?
Welche Ressourcen habe ich qua sozialer Position zur Ver-
fagung? sind bspw. Fragen, die dann die eigene Reflexion
begleiten und eben auch die kollegiale Intervision bestim-
men sollten. Anders sieht es haufig in ‘klassischen’ inter-
kulturellen Teams aus, wo die Neugier auf die ‘Anderen’
die Gesprache beherrschen. Wie hast Du das gelernt? Wie
macht Ihr das? und so weiter. Die Gier auf das ‘andere’
kennt kaum Grenzen — und so sind Grenziberschreitungen
an der Tagesordnung.

Nach Gayatri C. Spivak sind die eigenen Privilegien dabei
als Verlust zu beschreiben, d.h. es ist zwar sozial von
Vorteil in einer Gesellschaft, die rassistisch strukturiert ist,
‘weif’ zu sein, aber es bedeutet auch einen Verlust, denn
die Position der Dominanz versperrt immer auch Perspek-
tiven und Mdglichkeiten. Spivak schreibt, dass sie als post-
koloniale Intellektuelle hat einsehen mussen, dass ein
westlich gepragter Feminismus sich immer auch in einem
Interessenskonflikt mit Fragen der Internationalen
Arbeitsteilung befindet (vgl. Spivak 1994: 90f.). Wenn also
Uber nationalstaatliche Gewalt und die Konsequenzen fur
Migrantinnen gesprochen wird, darf z.B. die Frage nach
dem postkolonialen Subjekt innerhalb des postkolonialen
Kontextes nicht aus den Augen verloren werden.
Deswegen sieht Spivak auch die Ineinssetzung westlich akade-

mischer Bildungsinstitutionen mit etwa Alphabetisierungs-
bestrebungen in der so genannten ‘Dritten Welt" als politisch
problematisch an.

Die Strategie des »Zurlick-Lesens« (reading back) wurde von
Edward Said entwickelt und entspricht im Grunde einer
kritischen postkolonialen Erinnerungsarbeit (vgl. Castro
Varela / Dhawan 2005: 52). Diejenigen, die zu Anderen
gemacht worden, eigen sich auf diese Weise die Texte, die
Uber sie sprechen an und re-interpretieren sie, indem sie
ihre Perspektive einfligen. Dabei zeigen sie auf die
Unstimmigkeiten in den Texten, aber auch wie Gewalt legi-
timiert wurde und die Wissensproduktion mit der
Dominierung der zum Anderen gemachten einhergegangen
ist. Ubertragen auf den bundesdeutschen Kontext wiirde
es auch hier darum gehen, sich bspw. die Gewalt, die in
der padagogischen Fachliteratur hindurchschimmert zu
vergegenwadrtigen. Methodisch wurde dies auch gut inner-
halb von Teamsitzungen Einsatz finden kénnen, wo die profes-
sionelle Perspektive im Zusammenhang mit der hegemo-
nialen Wissensproduktion betrachtet werden kénnte.
Warum z.B. denken die meisten psycho-sozialen Texte Mi-
grantinnen nur als Klientinnen, Nutzerinnen, Patientinnen
und nicht als Profesionelle? Was bewirkt diese Tatsache in
transkulturellen Teams? Wer Gbernimmt welche Rollen etc.?

MUT ZUM DENKEN

Ein Bloch'scher ‘Mut zum Denken’ ist hier wohl kaum
deplaziert. Mut zum Denken ist dabei gebunden an ein
utopisches Denken, welches nicht im Hier und Jetzt ver-
haftet bleibt, sondern stattdessen Neues wagt und an
Veranderung glaubt. Ein Denken, welches ‘auf der Fahrt
ist’, wie Bloch einmal gesagt hat. Wer die Normalitat hin-
terfragt und es wagt Ungerechtigkeiten beim Namen zu
nennen, riskiert dabei nicht gerade wenig: Wer kritisiert
macht sich angreifbar. Dagegen ist es einfach und pragma-
tisch, Realitaten zu simplifizieren, Gewalt zu Ubersehen.
Auch in Anbetracht einer zunehmenden Komplexitat von
Welt erscheint dies vielen durchaus sinnvoll und nachvoll-
ziehbar. Sie sehen hier die klare Grenze zwischen Theorie
und Praxis. Mir allerdings erscheint diese Grenzziehung als
eine Uberaus knstliche. Wo fangt Theorie an? Wo hort Praxis
auf? —und umgekehrt. Das Verhaltnis zu Theorie und Praxis
erlebe ich eher als eines, das als krisenhaft zu beschreiben
ware. Wenn Theorie bspw. die Praxis normt, wirft die
Praxis die Theorie in die Krise und wenn die Praxis, der
Theorie vorwirft zu komplex zu sein, stellt sich Krise gleich
zweierlei Arten ein: Einerseits schrankt sich Praxis damit
selber ein und ist somit nicht mehr in der Lage, komplexer
Realitdt zu begegnen, wahrend gleichzeitig Theoriepro-
duktion auf die eigene Machtentfaltung gelenkt wird.
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Das Risiko, welches hier thematisiert wird, ist immer dann
Notwendigkeit, wenn das So-wie-es-ist in Frage gestellt
werden soll. Wenn wir uns also nicht zufrieden geben mit
dem Hier und Jetzt. Utopisches Denken ist grundlegend
ein Denken, welches auf derlei Krisen reagiert und
‘Normalitat’ in Frage stellt (vgl. auch Castro Varela 2006).
Das Risiko, welches durch eine kritische Sprechtatigkeit in
Erscheinung tritt, bezeichnet Michel Foucault als parrhesia.
Parrhesia ist jene Form der mutigen Rede, die die eigene
privilegierte Situation nutzt, um Veranderungen zu bewir-
ken. Im Falle der interkulturellen Kompetenz wirde parr-
hesia etwa bedeuten, den Status quo in jeder psychosozia-
len Situation zu befragen. Diejenige, die parrhesia ausibt,
sagt — nachdem sie die Situation gut analysiert hat was sie
denkt und tut was sie sagt. Es handelt sich dabei um ein
Sprechen, das die Diskurse auf ihre Macht hinterfragt und
Unrecht anprangert. Hier wahlt die Sprecherin »Offenheit
anstelle von Uberredung [...], die Kritik anstelle von Schmei-
chelei, und die moralische Pflicht anstelle von Eigennutz
und moralischer Gleichgultigkeit« (Foucault 1996: 19).
Spivak erwahnt in diesem Zusammenhang das Risiko, wel-
ches bei der Praxis des Kritisierens eingegangen wird
(Spivak / Gunew 1993: 197). Deutlichst spricht sie sich in
diesem Zusammenhang gegen Kritikimmunisierung und
Kritikvermeidung aus. Ein respektvoller Umgang zeigt sich
gekennzeichnet durch das Recht und die Pflicht sich ge-
genseitig zu kritisieren . Das schlieB3t naturlich auch die Selbst-
»| say you have to take a certain risk: to say 'l won't criticize’ is
salving your conscience, and allowing you not to do any home-
work. On the other hand, if you criticize having earned the right
to do so, then you are indeed taking a risk and you will probably
be made welcome, and can hope to be judged with respect«
(Spivak / Gunew 1993: 198).

kritik mit ein, die geradezu elementar fir eine konstruktive
Zusammenarbeit ist. Das Recht auf Kritik muss Spivak
zufolge allerdings erarbeitet werden, es stellt sich nicht
sogleich ein. Dieses Erarbeiten sieht sich eingebettet in
Prozesse des Lernen und Verlernens, da nicht alles was
mich personlich stort, sogleich kritikwirdig sein muss.
Kritik verlangt nach einer sorgfaltigen Analyse der mdgli-
chen Konsequenzen und Effekte derselben fur Personen,
die sich in diesem Kontext auf der Position maximaler
Verletzlichkeit befinden und auch fur die, in deren Namen
so haufig unreflektiert gesprochen wird. Daftr muss
sowohl die eigene soziale Position reflektiert werden, als
auch dieselbe in einem Zusammenhang mit den histori-
schen Gewalt- und Herrschaftsverhaltnissen gebracht wer

den. Als weiBe Frau, die aufgrund ihres Geschlechts diskri
miniert wird, befindet man sich nicht in einer Position, von
der aus alles kritisiert und alles eingefordert werden kann.
Das ware zu simpel. Gleichzeitig darf das Transparentma-
chen sozialer Ungerechtigkeiten nicht dazu fihren, dass
ein Kollektiv sich immunisiert gegen Kritik, wahrend andere
Gruppen sich mit ihrer Kritik an diesem zurtckhalten. Erst
dann wird es moglich sein, Rdume zu er6ffnen, in denen
eine ethische psycho-soziale und padagogische Praxis ent-
wickelt werden kann, bei der sich die Professionellen nicht
feiern, sondern im Gegenteil, sich selbst immer wieder ins
Kreuzfeuer der Kritik stellen. In der sozialen und padago-
gischen Praxis wie auch der politischen Debatte geht es
nicht immer um ‘uns’. Die, die sich politisch einmischen
kénnen, sind nicht der Ausgangspunkt der Skandalisie-
rung, sondern die, die (noch) keine Méglichkeit dazu haben,
sollten den Fokus politischer Aktivitaten bilden. Spivak
warnt deswegen vehement vor einer Selbstmarginalisie-
rung, die auch eine Form ’gestatteter Ignoranz’ darstellen
kann. Eine Ignoranz also, die die hegemonialen Verhalt-
nisse stabilisiert, indem sie sich sozial-akzeptierter Scheu-
klappen bedient. Insoweit sind transkulturelle Teams, die
sich immer nur mit sich selbst beschéaftigen, ebenso
destruktiv wie monokulturelle Teams, die ihre Perspektive
zur einzig wahren erheben. Dagegen ist es dringend erfor-
derlich, neue Visionen zu entwickeln, die nicht nur die
eigenen Verletzlichkeiten in den Mittelpunkt politischen
Interesses stellen, sondern einer Ethik folgen, bei der das
eigene Handeln daran gemessen wird, welche Konse-
guenzen dieses fur die Subjekte bringt, die sich auf einer
Position maximaler Verletzlichkeit befinden und die sich
der Praxis der »dekonstruktiven Wachsamkeit« bedient.
Mit anderen Worten stellen transkulturelle Teams eine plumpe
Form von »ldentitdtspolitik« in Frage, weil diese im Grunde
essentialistisch argumentiert und damit hegemoniale Ver-
haltnisse, bei dem Versuch diese herauszufordern, stabilisiert.
Transkulturelle Teams indessen erfordern Visions- und
Bundnisfahigkeit. Beides Fahigkeiten, die nur durch per-
manente Selbstkritik und eine ethisch-experimentelle poli-
tische Haltung erreichbar sind (vgl. Castro Varela / Dhawan
2004: 223).

In seinem Text Gesetzeskraft beschreibt der franzdsische
Philosoph Jacques Derrida Gerechtigkeit als prozessual
und eben nicht als Zustand. Die Gerechtigkeit ist fur ihn
»eine Erfahrung des Unmaoglichen« (Derrida 1991: 33) und
diese bedeutet Arbeit, denn wie auch die Freiheit ist sie
eine Praxis und kein Zustand, denn die »Gerechtigkeit ist
unberechenbar: sie erfordert, dass man mit dem
Unberechenbaren rechnet« (ebd.: 34).
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emPOWERment heiBt erMACHTigung

Eleonore Wiedenroth-Coulibaly

EINLEITENDER RUCKBLICK

Aus dem Ruckblick mochte ich zunéchst eine einleitende
Bemerkung loswerden:

Angefragt war ich, den Teilworkshop Empowerment zu leiten,
ohne dass klar sein wirde, wer genau sich dorthin begeben
wurde. Allerdings zeichnete sich mit den Anmeldungen
ab, dass der Workshop gut besucht sein wirde. Ich war
gespannt, wer da auf mich — nein: darauf - wartete, das
Thema Empowerment mit mir zu beleuchten. Am Ende des
Wochenendes, nachdem durchaus Spannungen ausgehal-
ten worden waren und nachdem in einer letzten
Aussprache im Plenum viele dieser Spannungen gelockert
waren, entfuhr es mir beim Uberschwanglichen Abschied
gegeniber einer Teilnehmerin — die nun gerade nicht der
vorigen Empowerment-Gruppe angehdrt hatte, wie
erstaunt ich doch dartber sei, dass sich nun alle gestarkt
fur ihren Alltag fuhlten und mit positiven Erfahrungen aus
diesem gemeinsamen Wochenende in ihre jeweiligen Ar-
beits- und sonstigen Lebenszusammenhdnge zurlickgingen.
Da war ich also mit dem Thema Empowerment fir eine
gesonderte Gruppe, die es zu ‘empowern’ galt — und da
war ich also selbst nicht nur am Ende meines Lateins, son-
dern am Anfang neuer méglicher Erfahrungen.

FORTSCHWEIGEN ODER WORTSCHWEMME

Ich will nun auch vorausschicken, dass SCHWEIGEN eines
der Phdanomene ist, das in solchen (und anderen?)
Workshops ganz schlecht ankommt. Schweigen ist eine
Handlung, auch wenn dies zunachst paradox erscheinen
mag, da in Schweigen ja durchaus Passivitat liegt. Aber
Schweigen ist die Verweigerung der Kommunikation, aus
welchen Grinden auch immer. Schweigen bietet Raum fur
Interpretationen, Schweigen und was dahinter steht und
was es verbirgt — ist vieldeutig, unfassbar und baut sich
merklich wie eine immer héher werdende Mauer unter
den Teilnehmenden auf. Schweigen ist in der Tat ein
Kraftakt, und zwar allerseits, nicht nur bei denjenigen, die
sich selbst das Schweigen verordnen, sondern auch bei
denjenigen, denen das Schweigen entgegen schlagt.

Also war eine der Pramissen, dass aus den beiden
Teilgruppen, WeiBe Mehrheitsangehoérige und die
‘Anderen’ auf jeden Fall Ergebnisse zu produzieren waren,
damit es zumindest einen Einblick in die Vorgdnge und
daraus resultierenden Befindlichkeiten der jeweils anderen
Gruppe geben kénnte. Die Gruppe der Mehrheitsangeho-
rigkeiten hatte sich redlich bemiht: vier eng beschriebene
Metaplanwande wurden in den gemeinsamen Raum her-
eingeschleppt. Am Ende fiel es doch schwer zu vermitteln,

was da so schwergewichtig visualisiert und festgehalten
worden war. Erst nachdem wir alle eine Nacht dartber
geschlafen hatten, war es maglich, geléster von diesen
unUbersehbaren aber auch undurchschaubaren Notizen,
sich mit den erlebten Erfahrungen aus der Teilgruppe in die
gesamte Gruppe wieder einzulassen und zuriickzubege-
ben. Und wie sah’s aus auf der Seite der ‘Anderen’?
Zunachst mal hatten wir die Zeitvorgabe nicht eingehalten,
der Diskussionsbedarf sprengte samtliche Zeitvorstellun-
gen. Des Weiteren fiel es uns schwer, den Fluss unserer
Diskussionen, die noch lange zu keinem Ergebnis gefihrt
hatten, zu prasentieren. Ich bin dankbar fur die Idee, die
aus der Gruppe kam, dass wir einfach im Kleinen unseren
Prozess abbilden, namlich mit der Methode der Goldfisch-
kugel (fish bowl) einen Dialog inszenieren wiirden, in den
sich die verschiedenen Gruppenmitglieder bei Bedarf ein-
klinken konnten. Letztlich eroffnete diese Methode die
Runde fir das allgemeine Gesprach, den Ubergreifenden
und intensiven Austausch aller mit allen. Im Nachhinein
wdrde ich sagen, dies war das wichtigste Ergebnis aus
unserer Teilgruppe: alle wurden ins Gesprach mit hineinge-
zogen, alle horten zu, alle hatten etwas zu sagen. Fur
kurze Zeit gab es keine Raume des inneren Ruickzugs und
der abgesteckten Linien, sondern einen gemeinsamen
Raum des aktiven Gesprachs und Austauschs. Und das war
ja dann auch die Grundlage dafur, dass sich beim Abschied
ALLE empowert fiihlen konnten, spurten, dass es von hier
aus weiter gehen musste und wohl auch weitergehen
warde. Ich bin gespannt, in positiver Erwartung, wann, wie
und mit wem wir ein Folgewochenende gestalten werden.

REFLEXIONEN ZUM TITEL ...

. emPOWERment heiBt erMACHTigung. Ich bin immer
wieder davon befremdet, dass die Menschen mit Mutter-
sprache Deutsch# so schnell bereit sind, Gefthle mit engli-
4 0.K., nicht alle von uns sprechen Deutsch als Muttersprache,
aber unsere gemeinsame Sprache ist gewiss nicht Englisch ...
schen Wértern auszudriicken. So auch bei dem hoch emo-
tional geladenen empowerment-Thema, das seit kurzem
als zielgruppenspezifischer Teilaspekt Einzug in die antiras-
sistische Arbeit gezogen hat. Ich frage mich, inwiefern
Gefluihle, die ja das nachste menschliche Erleben und
Grundlage von Denken, Einstellungen und Handeln dar-
stellen, in einer wie auch immer gearteten Fremdsprache
lebensnah ausgedrickt werden. Um dem eigenen Gefihl
also etwas naher zu kommen, will ich mich der sprachli-
chen Mittel bedienen. Zunachst mal lautet die bloBe Uber-
setzung von empowerment ins Deutsche: ‘Erméachtigung’.

Das klingt schon viel schlichter — weil gewodhnlicher. Wobei in
beiden das Machtige zentral ist; power = Macht. Wer von
uns hat sich schon ausfuhrlich mit der Machtfrage ausein-
andergesetzt? Damit, ob und in welchem Ausmale wir an
Macht teilhaben, sie selbst austben, sie verauBern, sie brach
liegen lassen, sie missbrauchen ...
empowerment-Workshops zielen doch darauf, dass mehr
Menschen machtig sind, also Macht haben, an Macht teil-
haben. Ist Macht also etwas Wertvolles, das es zu erringen
gilt? Und wenn dem so ist, mussen andere Macht abge-
ben? Ist Macht teilbar? Oder potenziert sie sich einfach
und wird mehr, je mehr Menschen darinnen aufgehen?
Was heiBt eigentlich, Macht haben? In welchen Bereichen
des gelebten, erfahrenen Lebens zeigt sich Macht, zeigen
sich Machtverhéltnisse? Wie will es da ins Gedanken-
gebaude passen, dass sich die meisten Menschen (auch
Mehrheitsangehorige) als kleines Rad im Getriebe und als
gar nicht machtig erleben, selbst wenn sie an Macht teil-
haben? Ist es denn sinnvoll, einfach nur an die Macht kom-
men zu wollen, oder geht es um eine neue Machtvertei-
lung, um eine Umstrukturierung séamtlicher gesellschaftlicher
Bezlge, in denen Macht neu definiert und neu erlebt wer-
den kénnte — und zwar von allen? Mit wie viel Utopie und
Idealismus gehen Menschen in die Workshops, die so
schon trendy empowerment genannt werden? Es geht um
nichts weniger als die Machtfrage, und zwar fir alle, nicht
nur flr eine wie auch immer definierte und umrissene
Teilgruppe der Gesellschaft.

REFLEXIONEN ZUR GRUPPE

In antirassistischen Zusammenhangen scheint es klar zu
sein, dass es eine Unterscheidung in "Mehrheitsangehérige’
gibt, und in die ‘Anderen’. Mehrheitsangehorige zeichnen
sich u.a. durch Attribute wie Deutschsein, WeiBsein (oder
WeiBheit), Mittelschicht, christliche Sozialisierung, hohere
Bildung, u.v.m. aus. Die Vielfalt der Kriterien deutet sich
bei der gewiss unvollstandigen Aufzahlung bereits an, und
damit auch die Variabilitat, die in der Anerkennung — oder
Aberkennung — des Dazugehdrens mitschwingt. Die ‘An-
deren’ hingegen tragen meist einen wie auch immer gear-
teten ‘ethnisierenden’ Marker, der sie von den Normierten
unterscheidet, sei's durch die &uBere Erscheinung,
Kleidung, Namen, Sprache, (erkennbare oder zuerkannte)
Weltanschauung. AuBerdem sind die ‘Anderen’ in der
Regel durch negative Vorzeichen gekennzeichnet, sie sind
— definierter MaBen — nicht-weiB, nicht-autochthon, nicht-
christlich, nicht-gebildet usw. Fur alle gesellschaftlichen
Gruppen gilt, dass gesellschaftliche Hierarchien vor allem
auf Fremdzuschreibungen und darauf basierenden
Einteilungen und damit einhergehenden Handlungsvaria-

tionen basieren. Hieraus resultieren dann durchaus korre-
spondierende Eigenzuschreibungen. Es kommt in der
gesellschaftlichen Realitat nicht wirklich darauf an, wie du
dich selbst siehst, einordnest, fuhlist; die gesellschaftliche
Stellung und Einordnung geschieht durch den durchaus
nicht interessefreien »fremden Blick«>.

5 people of colour (Abk. p.o.c.), das meist in der amerikanisierten
Schreibweise (color) im deutschsprachigen Raum genutzt wird
und unibersetzbar erscheint, allein, weil im Deutschen rassistische
Sprache und Sprachgebrauch bisher noch viel zu wenig reflek-
tiert sind und weil — auch hier — viel zu schnell mit Blick aufs Aus-
land (!) ein Begriff von auBen genommen wird, der dann tatsachlich
Wir wollten uns von diesem Schema weitestgehend I6sen
und UberlieBen die Zuordnung also den Teilnehmerinnen
selbst. Weder die eine noch die andere so entstandene
Teilgruppe war homogen, im Gegenteil, wahrend bei der
Gruppe der ‘Mehrheitsangehorigen’ schon eine der
Teamerinnen das Kriterium des Deutschseins nicht mit sich
trug, war die Gruppe der ‘Anderen’ so heterogen, dass sie
entsprechend lange brauchte, sich vorsichtig aneinander
heranzutasten. In der ersten Ubung assoziierten die
Teilnehmerlnnen ihre Vorstellungen mit empowerment,
und das nicht nur in der Sprache der ‘Mehrheit’, namlich
Deutsch, sondern soweit gewollt, auch in den jeweils
anderen beherrschten Sprachen. Die Assoziationen ran-
gierten von positiv geladener Erwartungshaltung bis hin zu
von negativer Erfahrung gepragten Feststellungen oder ver-
muteten Stolpersteinen. Die Worte in anderen Sprachen
(Ungarisch, Arabisch, Englisch ...) boten haufig Einstieg in
einen intensiveren Austausch, nachdem jeweils wort- und
gestenreich vermittelt wurde, welche Tatsache, aber auch hau-
fig welches Lebensgefihl da gerade ausgedriickt wurde.

Spannend in dieser Konstellation war, dass wir ja gar nicht
voneinander wussten, warum die jeweils anderen fir sich
entschieden hatten, in diese Gruppe zu gehen und nicht
zur Teilgruppe der Mehrheitsangehérigen. Im vorsichtigen
Austausch miteinander stellte ich fest, dass wir auf ganz
unterschiedlichen Ebenen “unsere Marker’ mit uns herum-
trugen, die einen sichtbar, durch &duBere korperliche
Erscheinung, die anderen biografisch und kulturell (Namen
und Sprachkontexte), wiederum andere, nicht sichtbar und
nicht horbar, durch soziale bis hin zu rechtlicher
Ausgrenzung und ‘Sonderbehandlung’. Bei dieser Komplexi-
tat lieBen wir das Frau / Mann-Thema, das ja ebenfalls von
gesellschaftlichen, in der Regel einengenden und haufig
abwertenden, hierarchisierenden Zuschreibungen bestimmt
ist, weitestgehend auf3en vor.
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Eine fur uns gewiss wichtige und eher seltene Erfahrung
war es, dass wir — selbstverstandlich auf den Hintergriin-
den unseres im Alltag eher fremdbestimmten Zugeordnet-
seins — hier in dieser Gruppe jeweils aus eigener
Motivation zusammengekommen waren. Zum einen
bedeutet dies, die Realitat der ‘anderen’ Erfahrung fur sich
selbst akzeptiert zu haben, zum anderen bedeutet es
gleichzeitig die Bereitschaft, den so gegebenen Rahmen
aktiv auszufillen und eventuell neu zu definieren und mit
neuen Inhalten zu fillen. Wobei wir zunachst einmal in
den Gesprachen mit allen Briichen zu tun hatten, wie wir
sie alltaglich in unseren gesellschaftlichen Realitaten erle-
ben. Wir gehoren selten nur einer Gruppe von Dominie-
renden oder Dominierten an, wir haben, kontextabhangig
und in abgestecktem Rahmen, durchaus Wahlmdglichkei-
ten, in welche Rollen wir schlipfen. In diesen sind wir
dann allerdings verfangen, mit allen Implikationen, die die
gegebene gesellschaftliche Rolle mit sich bringt. Mensch
moge uns verzeihen, dass wir in den knappen vier Stunden
Workshop-Realitat solche grundsatzlichen Fragen nicht klar-
ten. Sie schienen durch und mit ihnen neue Moglichkeiten.
UnUbersetzbar bleibt, weil es keine Gruppe in Deutschland gibt,
die sich mit den hier zur Verfiigung stehenden sprachlichen Mitteln
eine neue Begrifflichkeit einfallen lieBe. Der Import von solchen
Schlagwértern erscheint mir fragwirdig und halbherzig, da die
innere Auseinandersetzung und das Aushandeln eigener Lésungen
damit auf unbestimmt hinausgeschoben wenn nicht gar umgangen
wird. Siehe hierzu auch den Beitrag 'Persons of color’, Ausziige aus

rassistischen Gesetzen Georgias seit dem 19. Jahrhundert.

REFLEXIONEN ZUM THEMA

Erméachtigung kommt von Macht.

An dem gemeinsamen Workshop und Wochenende
kamen wir nicht dazu, die Machtfrage wirklich zu erortern.
Bevor solches geschehen kann, mussen zunachst einmal
die Gesprachsgrundlagen geklart werden. Das ist ange-
sichts der hyper-Heterogenitat einer so zusammengewr-
felten Gruppe bereits ein mehr als schwieriges Unterfan-
gen, in das wir denn die knapp bemessene Zeit investier-
ten. Die Machtfrage schien immer mal wieder durch, sie
wurde immer mal wieder angesprochen, aber es gab keine
durchgéngige Auseinandersetzung, geschweige denn
geklarte Positionen hierzu. Allerdings gab es einen
VorstoB, eine praktische Forderung, die am Ende einerseits
schwer, andererseits verlockend im Raum hing. Vielleicht
wird hieran anknipfend tatsachlich ein konkreter Ansatz
entwickelt, wie die ‘people of colour’ / Menschen mit
Migrationshintergrund / die ‘Anderen’ (vielleicht sind ja

noch andere Etiketten im Umlauf, die mir nur nicht prasent
oder — noch - nicht bekannt sind) im je eigenen berufli-
chen Handlungs- und Bezugsrahmen in transkulturellen
Teams in Zukunft tatsachlich an der Macht teilhaben wer-
den. Voraussetzung ware, dass sie Uberhaupt auf gleicher
oder doch zumindest vergleichbarer Ebene in den Berufen
arbeiten wie Mehrheitsangehorige. Dies betrifft die ver-
traglich geregelte Vergltung, Gratifikation, mogliche Lauf-
bahn und Absicherung des Arbeitsplatzes.

Wenn als ‘positive MaBnahmen’ Stellenausschreibungen
entsprechend verfasst waren, dass in jedem Fall zur
Bildung oder Konsolidierung transkultureller Teams unbe-
dingt Menschen mit Migrationshintergrund bzw. Nicht-
Mehrheitsangehorige eingestellt wirden. Mit solchen
Versuchen gibt es Erfahrungen, vor allem in die Richtung,
dass bei gleicher Eignung ‘people of colour’ / Migran-
tinnen / Andere / ... bevorzugt wiirden. Dies liest sich gut in
einer Stellenausschreibung. Bei der Bewerberinnenaus-
wahl macht sich dann doch allzu haufig die unsichtbare
Mauer/Glasdecke bemerkbar, dass just die Bewerberlnnen
mit eben diesem einen Merkmal den sonstigen
Anforderungen — scheint’s — nicht entsprechen bzw. die allge-
meine Eignung nicht abgefragt wird. Dass dies hochst-
wahrscheinlich auch an dem Bezugsrahmen und den in
diesem Rahmen Agierenden liegt, dass solche gutgemein-
ten Uberlegungen und papiernen Anforderungen also weit
mehr struktureller Veranderungen als nur ein paar weniger
oberflachlicher Korrekturen bedurfen, gerat leicht aus dem
Blick, der ja noch immer ein strukturell gefestigter Blick
von »Dominanzangehorigen« ist. Und so geraten nachge-
stellte Satze wie »Bei gleicher Eignung werden ..... bevor-
zugt« oft zum Feigenblatt, dessen sich ganz schnell und
schadlos entledigt wird. Schadlos, wenn mensch in letzter
Konsequenz die Erhaltung der Normen und des Status quo
ein (heimliches) Anliegen ist, wo keine Veranderung, ge-
schweige denn Erschitterung Platz hat.

Um also aus dieser bekannten Falle herauszukommen und
dem dringend notwendigen ADG® vorwegzugreifen oder den
6 Die EU-Richtlinien 2000 / 78 (Gleichbehandlungsgrundsatz fur
Beruf und Ausbildung) und 2000 / 43 (Antirassismus im Privatsek-
tor / Zivilrecht) waren mittels eines ADG / Antidiskriminierungs-
gesetzes spatestens seit 2003 bindend in nationale Gesetzgebung
einzubinden und umzusetzen gewesen. Die deutsche Regierung
aber riskiert lieber eine wie auch immer hohe Konventionalstrafe,
als den diskriminierenden Interessen von staatstragenden (?) Insti-
tutionen wie Wirtschaftsverbdnden und auch Kirchen eine
Nichtdiskriminierungspraxis entgegen zu setzen. Es scheint, dass
ein ADG von den machthabenden Politikerinnen am liebsten auf

den Nimmerleinstag verschoben wirde.

Weg zu weisen, kdnnten Arbeitgeberinnen sich selbst ver-
pflichten, dass das Anforderungsmerkmal ‘Nicht-Mehr-
heitsangehorige’ als eine Qualifikation sine qua non behan-
delt wird. Will heiBen, wenn keinE geeignete Bewerberln
mit eben auch dieser Qualifikation gefunden wird, dann
kann die Stelle nicht besetzt werden. Und hier wird es
spannend, weil hier von der bisherigen Praxis des eigent-
lich guten Willens abgewichen wirde und ganz uneigent-
lich praktische neue Handlungsmuster gesetzt wdrden,
innerhalb derer sich zwangslaufig Verschiebungen erge-
ben werden.

Nach diesem Exkurs nun nochmals zum Kernthema Macht,
und zwar auf der theoretischen Ebene: In Deutschland
scheint der englische Begriff empowerment, zumindest in
den p.c.-Kreisen?, in das Stammvokabular Einzug gehalten
7 p.c. = politicial correctness hat sich in Deutschland als Hand-
lungsmaxime und Denkweise noch nicht mal richtig verfestigt,
da wird es — von dem Mehrheitsangehérigen — schon wieder ver-
pont, ins Lacherliche gezogen und als Ubertrieben bezeichnet.
Die Ubernahme englischer Begriffe hilft da nicht weiter, es misste
sich grundlegend und fladchendeckend etwas an den Einstellun-
gen andern, um p.c., also politisch korrektes Handeln, zunachst ein-
mal méglich und real und erst dann tberflissig werden zu lassen.
Aber in Deutschland gehen auch die Kreise, die sich das p.c.
gerne selbst ans Revers heften, vor dem ersten eher schon den
zweiten Schritt. Sie halten sich nicht auf mit Selbstreflexion, Selbst-
Infragestellen und Aufgabe von wie auch immer gearteten Privi-
legien. Ganz einfach lasst sich ein unangenehmes, importiertes
Schlagwort bei Seite fegen. Noch eine Nebenbemerkung: die Men-
ge der Abkirzungen mag schon mal Verwirrung stiften, aber p.c. ist
nicht zu verwechseln mit p.o.c. = people of colour, siehe FuBnote 6
zu haben. Nicht zuletzt durch die Bemihungen der vielen,
die zu einer gesellschaftlich marginalisierten / benachteilig-
ten Gruppe gehoéren und aus dieser Position mehr oder
minder offen und vehement fur eine Teilhabe an der 'nor-
malen’? Macht kampfen. Gesellschaftsfahig wurde der
Begriff, als auch Unterstitzergruppen sich dieses
Phanomens annahmen und nun immer wieder — meist im
Konjunktiv - davon reden, dass bestimmte Gruppen empo-
werment brauchten. Wo dieses herkommen mag, und
dass Ermachtigung etwas mit Macht teilen, Macht abge-
ben, auf Macht verzichten zu tun haben konnte, steht
nicht im Mittelpunkt des Interesses. Solange nur eine der
beiden beteiligten Seiten in den Blick genommen wird,
solange findet keine wirkliche Diskussion zum Thema statt
sondern eher ein ‘Verschiebebahnhof’, ein ‘Nebenschau-

platz’, ein Geplankel.

Fir Deutschland spezifisch scheint mir, dass viel mehr tber
empowerment theoretisiert, als dass es in die Praxis umge-
setzt wirde. Dieses Theoretisieren findet bisher eher in
sozialen Nischen statt, dort, wo einzelne sich zusammen-
finden, die — aus ihren personlichen Biografien heraus —
einen inneren Antrieb versplren, dass sich gesellschaftlich
etwas verandern muss. Diese Forderung wird durch das
Theoretisieren — das ‘Dartberreden’ verweichlicht, verwas-
sert und abgemildert zu einem 'misste’. In Deutschland,
so scheint mir, ist die Sprengkraft sozialen Veranderungs-
willens klein.

Das Dartiberreden findet in Begriffen statt, die nicht aus
der eigenen Innerlichkeit kommen, die von auBen angeeig-
net werden missen / wollen / sollen. Die englische Sprache
dient als Reservoir fur Begrifflichkeiten und fur Werte, die
im eigenen Bezugsrahmen entweder schwer aufzufinden,
vielleicht gerade deswegen — schwer zu verankern sind.
Damit einhergehend wdahnt mensch sich durch die rudi-
mentdre Aneignung von Begrifflichkeiten als bereits inter-
kulturell kompetent, ohne tatsachlich die Dimensionen
inter- und transkultureller Realitdten in den unterschiedlichen
englischsprachigen Landern jemals selbst erlebt zu haben.
Wie soll da Begreifen stattfinden? Ist Begreifen, echtes
Lernen Uberhaupt gewinscht, oder dienen diese fremden
Begriffe, die in immer schnellerer Folge einander ablosen,
nicht eher dem gelingenden Wettlauf gegen sich selbst
und gegen tiefere Erkenntnisse? Das Englische dient als
Folie fur Fremderfahrungen, die mensch sich gerne holen
wrde, ohne die eventuell schmerzenden Abschieds- weil
Veranderungsprozesse selbst durchmachen zu wollen. Da
passt es, dass die Begriffe so gewahlt werden, dass sie
nicht aus der eigenen Innerlichkeit kommen und also auch
kaum dort Wurzeln schlagen. Ich pladiere aus diesem
Grund fur Ubertragungen in die eigene Sprachwelt. Da wir
hier in diesem Land Macht in der deutschen Sprache ver-
handeln, ware es nur angemessen, wenn Neu- und Quer-
denkerlnnen die Frage der Umverteilung, Teilhabe oder
Aufhebung von Machtverhaltnissen in eben auch dieser
Sprache dsikutierten.

Was hindert uns daran, statt von empowerment von
Ermachtigung zu reden? Bei Ermdachtigung ginge es um
die Auseinandersetzung mit der eigenen Geschichte, den
eigenen, erlebten, gelebten, mitgestalteten oder auch nicht
gestaltbar erlebten, mitverantworteten gesellschaftlichen
Zusammenhangen und Bezligen — um das Eigene. Mir scheint
es wichtig, eben zu diesem Eigenen vorzudringen, um
empowerment / Ermdachtigung ins Leben eindringen, ein-
flieBen lassen und integrieren zu kénnen. Mir scheint es
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wichtig, zum einen Ermachtigung tatsachlich zu bewerk-
stelligen: d.h., diejenigen, die die Macht haben, sind bereit
abzugeben, zu erméachtigen. Auf der anderen Seite heiBt
dies auch, diejenigen, die an der Macht teilhaben wollen —
sind bereit, mit dem Aspekt der Macht umzugehen, mit
allen Anteilen der Macht, dem Machbaren und der Tat-
sache, dass Machen, Handeln, Raum& benétigt, und Ver-
8 Ein Beispiel fur das Schaffen (oder auch Bewahren) sozialer
Raume ist die Selbstorganisation als politisch und sozial relevan-
te Handlung. Wenn wir vom gesellschaftlichen (Macht)Zentrum
und der Peripherie oder dem Rand sprechen, definieren wir
Raume. Es lohnt meines Erachtens, diese Positionierungen nach
ihren Qualitaten zu untersuchen und evtl. zu verschieben. Das
Bild vom globalen Dorf, wo alle Menschen in allen Erdteilen und
in allen sozialen Schichten miteinander verbunden sind, soll an
dieser Stelle als letztes Beispiel daftr dienen, dass soziale Rdume
bereits sehr real verhandelt und zugewiesen werden.

antwortung voraussetzt.

Am Ende mochte ich eine, aus den vorausgeschickten, in
der Reflexion des Workshops und des Wochenendes ent-
standene, Utopie setzen: Alle Menschen sollten sich ge-
genseitig und fureinander befahigen, so dass bewusstes
Bewegen vom gesellschaftlichen Rand hin in eine gesell-
schaftliche Mitte, aber auch umgekehrt von der Mitte hin
zum Rand reale Handlungsoptionen sind; dass ein Ausbre-
chen aus vorgegebenen, vorgedachten, gelenkten, von auBen
bestimmten Rollen und Rollenmustern abgeldst wird von
einem Eintauchen in selbstgewahlte Rollen und dem
Ausprobieren schopferischer Potenziale ALLER Menschen
in der Gesamtheit der Gruppe, in der sie zusammenleben.

© Eleonore Wiedenroth-Coulibaly, 2006
Persons of Color

March 17, 1866

All Negroes, mulattos, mestizos, and their descendants
having one eighth Negro or African blood in their veins,
shall be known in this State as persons of color. Any officer
who shall knowingly issue any marriage license to parties,
either of whom is of African descent and the other a white
person, such officer shall be guilty of a misdemeanor.

August 20, 1927

All Negroes, mulattos, mestizos and their descendants
having any ascertainable trace of either Negro or African,
West Indian, or Asiatic Indian blood in his or her veins,
shall be known in this State as persons of color.

... the State Registrar of Vital Statistics under the supervi-
sion of the State Board of Health, shall prepare a form for the
registration of individuals, whereon shall be given the racial
composition of the parents and other ancestors insofar
ascertainable, so as to show in what generation such
mixing occurred. Excerpt of Laws passed by the General
Assembly of the State of Georgia.

UBERSETZUNG INS DEUTSCHE

Personen der Farbe / Persons of Color

Marz 17, 1866

Alle Schwarzen (= Neger), Mulatten, Mestizen und ihre
Nachkommen, die ein Achtel Schwarzes oder afrikanisches
Blut in ihren Adern haben, sind als Personen der Farbe /
Persons of Color zu bezeichnen. Jeder Beamte, der wissent-
lich eine Heiratsurkunde an Paare ausstellt, von denen eine
beteiligte Person afrikanischer Abstammung und die andere
weif3 ist, ein solcher Beamte macht sich einer Ordnungs-
widrigkeit schuldig.

August 20, 1927

Alle Schwarzen (= Neger), Mulatten, Mestizen und ihre
Nachkommen, in deren Adern irgendeine erkennbare Spur
von Negerblut, afrikanischem, westindischem oder asia-
tisch indianischem Blut flieBt, sind in diesem Staat als Perso-
nen der Farbe / Persons of Color anzusehen.

... der fur Bevolkerungsstatistik zustandige Standstandes-
beamte soll, unter Aufsicht der staatlichen Gesundheits-
behorde, ein Formular fir Einzelpersonen erstellen, aus
dem die rassische Zusammensetzung der Eltern und ande-
rer Vorfahren, soweit bekannt und erkennbar, hervorgeht,
um aufzuzeigen, in welcher Generation die Rassenmi-
schung stattgefunden hat.

Auszlge aus Gesetzen, verabschiedet von der General-
versammlung des Staates Georgia.

Eleonore Wiedenroth-Coulibaly

EIGENE GEDANKEN
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WeiBBsein — was geht mich das an?

Verunsicherung als Notwendigkeit
Elena Bandalise, Fei Kaldrack und Dorothea Schitze

Der Workshop mit diesem Titel mochte die Notwendigkeit
der Verunsicherung in der Auseinandersetzung mit dem
eigenen WeiBsein sowie die daraus erwachsende Chancen
thematisieren. Sich mit dem eigenen WeiBsein zu beschaf-
tigen, heiBt WeiBsein in den gesellschaftlichen rassistischen
Kontext zu stellen und die eigene Verstickung darin zu
reflektieren. So mdchten wir Selbstverstandliches proble-
matisieren, WeiBe Normalitat und Normativitat unter die
Lupe nehmen. Versucht ha-ben wir dies im Tagungswork-
shop anhand einer Ubung und Gruppen-Aufgaben.

In einem Positionsspiel wurde die Bedeutung des eigenen
WeiBsein im Alltag untersucht. Die Teilnehmenden sollten
sich zu den jeweiligen Fragestellungen an zwei Orten in
Raum bei entweder »Ja« oder »Nein« positionieren, um so
die verschiedenen Meinungen in der Gruppe sichtbar zu
machen. Dabei ging es nicht um richtige oder falsche
Antworten, sondern darum, eine Auseinandersetzung und
Diskussion in Gang zu bringen, bei der die eigene
Positionierung reflektiert werden kann.

Wir stellten folgende drei Fragen:

1. Spielt WeiBsein fur dich im Alltag eine Rolle?

2. Verbindest du WeiBsein mit ‘rassistisch’ sein?

3. Kénnen WeiBe von Rassismus betroffen sein?

Bei der ersten Frage zeigten sich Unterschiede bezogen
darauf, inwieweit und wie eine Auseinandersetzung mit
WeiBsein die eigene Wahrnehmung (von Raumen, Situ-
ationen und sich selbst) sowie ihre Deutungen im Alltag
pragen. Unterschiedliche Erfahrungen und Lebensumsténde
wurde thematisiert.

Die zweite Frage fuhrte zu einer lebhaften Diskussion dar-
Uber, inwieweit eine WeiBe gesellschaftliche Position bzw.
Hautfarbe zu einer bestimmten Haltung und Einstellung
(Rassismus) fiihren musse / wirde. Mehrere Teilnehmenden
waren der Meinung, dass WeiBe durch ihr Aufwachsen in
einer WeiBen, rassistisch strukturierten Gesellschaft
zumindest erstmal viele rassistische Stereotype und Denk-
weisen von klein auf mitbekommen. Hier misse erst eine
kritische Auseinandersetzung stattfinden, um sich davon
[6sen zu kénnen.

Die dritte Frage brachte zum ersten Mal eine ungefdhr
gleich starke Positionierung zu Zustimmung und Ableh-
nung. Die Teilnehmenden, die sich &uBerten, vertraten
inhaltlich allerdings &hnlich Positionen, da die Frage in
zwei Richtungen interpretiert wurde: zum einem in dem
Sinne, dass WeiBe ebenfalls in Rassismus involviert sind
(ihn ausiben und mittragen), zum anderen in dem Sinn,
dass WeiBe zwar Vorurteilen begegnen, nicht aber selber
rassistisch diskriminiert werden kénnen.

In den letzten beiden Fragen wurden auch unterschiedliche
Verstandnisse von Rassismus besprochen.

Die anschlieBende Gruppenarbeit drehte sich um drei
Themenkomplexe, die wir vorstrukturiert hatten, um ge-
zielte Antworten herauszuarbeiten. Auch in dieser Ubung
wollten wir WeiBsein im Alltag durch die Benennung kon-
kreter Situationen ‘sichtbar’ machen.

In einer Kleingruppe wurde Uber die eigenen Grenzen und
Beschrankungen diskutiert, an die wir aufgrund unseres
WeiBseins im (beruflichen) Alltag stoBen (kénnen). Reflektiert
wurde hierbei das eigene Verhalten in den beschriebenen
Situationen und wie mit diesen eigenen Grenzen und Be-
schrankungen umgegangen werden kann (Frage nach
moglichen Konsequenzen).

In einer zweiten Kleingruppe beschaftigten sich die
Teilnehmenden mit Erlebnisse, in denen ihnen ihr WeiBsein
bewusst wurde bzw. sie damit konfrontiert wurden. Dann
wurden in den einzelnen Situationen die eigene (und ggf.
zusatzlich den anderen bekannte) Reaktionen und Umgangs-
weisen damit und ihre Bedeutung analysiert. Was waren
die Grinde, was war die Motivation fir mein Verhalten?
Wias fur ein (Selbst-) Verstandnis kommt darin zum Ausdruck?

Spannend in der Kleingruppendiskussion war, dass alle
Ergebnisse und Antworten gemeinsam noch weiter be-
fragt wurden und werden konnten. So lag beispielsweise
der Verhaltensweise, nicht mehrfach nach der korrekten
Aussprache eines 'nicht geldufigen’ Namens nachzufragen,
die Angst zu verletzen zugrunde (Bild 1). Aber da konnte
dann weiter gefragt werden: Wo kommt diese Angst her?
Auf was fir Annahmen griindet sie sich? Ahnlich wie in der
zweiten gemeinsam bearbeiteten Situation wurde bei den
Teilnehmenden dieser Gruppe eine Tendenz der Uberbewer-
tung der Bedeutung und Auswirkungen des eigenen
Verhaltens gesehen. Andererseits wurde auch auf die
Gefahr von eigener Ignoranz, tbergriffigen Verhalten und
auf die real bestehenden Verletzungsrisiken in der Interak-
tion zwischen WeiBen und Menschen of colour hingewiesen.
Die dritte Kleingruppe beschaftigte sich mit WeiBen
Privilegien, ihren individuellen Auswirkungen auf jedeN
EinzelneN als auch bezogen auf die gesellschaftliche
Bedeutung und Funktion dieser Privilegien. Die Verstrickung
in die rassistischen Machtstrukturen wurde dadurch deutlich.
Die Kleingruppenergebnisse (Bild 2 + 3) wurden dann im
Plenum zusammengetragen. Sie sollten tiefergehend gemein-
sam diskutiert werden, was aufgrund der Zeitknappheit
leider nur begrenzt stattfand (die weiBen Karteikarten sind
Ergdnzungen aus der Diskussion im Plenum).

Nach einer kurzen Kaffeepause widmeten wir uns der
Frage, welche Chancen in der Auseinandersetzung mit
WeiBsein stecken. (In den Ubungen vorher hatten wir uns
hauptsachlich mit der Bedeutung und Notwendigkeit von

Verunsicherung in der und fur die Auseinandersetzung mit
WeiBsein beschaftigt.)

Es wurden Ideen gesammelt und besprochen. Mehrfach
drehten sich die konstatierten Chancen einer Auseinander-
setzung mit dem eigenen WeiB3sein um einen Zugewinn an
Wissen Uber und Verstehen von sich selbst, vom eigenen
Verhaltens und der eigenen Geschichte. Zusammenhange
zwischen dem eigenen Verhalten und gesellschaftlichen
Verhaltnissen werden ersichtlich(er). Weitere Chancen
wurden in der vergroBerten Selbstsicherheit, der daraus
erwachsenden gréBeren Handlungsfahigkeit und (Hand-
lungs-) Freiheit gesehen (Bild 4).

Die Ergebnisse aus den Arbeitsgruppen und die Samm-
lung der Chancen wurden spater der Empowerment-Gruppe
prasentiert.

Dorothea Schutze

Bild 1 -4
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Briichigkeit: Widerspriiche und Ungleichzeitigkeiten

in der weiBen Dominanzkultur

Elena Bandalise

WeiBsein als Ort, von dem man sich selbst und die ande-
ren verortet, eréffnet 2 Perspektiven:

 DIE BRUCHIGKEIT
e DIE VERSTRICKUNG

WeiBsein wird brichig, wenn man als WeiB3e keine Kon-
trolle mehr Uber das eigene WeiBsein hat. Weile profitieren
und nutzen Privilegien der weiBen Dominazkultur, sie sind
aber auch immer Produkte der wei3en Dominazkultur.
Die Eingebundenheit in diesem System macht die Verstric-
kung in der Ideologie des WeiBseins deutlich.

Die Verstrickung kann niemals aufhoren, so lange das System
selbst existiert. In diesem Sinne ist die Brichigkeit des Weif3-
sein zwar relational und kontextabhangig, sie ist aber
immer eine Variante innerhalb der Dominanzkultur, also ein
Zustand, der aus einem Kategorisierungsmuster des WeiB-
seins (gut / schlecht, reich / arm ...) entstammt, dies aber
nicht aufrechterhalten kann.

Die Wertigkeit des WeiBseins wird also brichig, wenn
Fremdbestimmungen, die aus der Logik des WeiBseins ent-
stammen, selbst auf WeiBsein wirken.

Die Grunde ergeben sich aus dem Kategorisierungssystem
der weiBen Herrschaft und fangen alle mit Nicht an: z.B.
Nicht-WeiB, Nicht-Hetero, Nicht-Mann ...

Ich werde dies mit einem Beispiel vertiefen:

Deutschsein ist ein Bruchteil von WeiBsein. In Deutschland
ist dieser Bruchteil der sinngebende Hauptteil des WeiB-
seins. Die nationale Variante, die Zugehorigkeit und vor
allem die Imagination des Deutschseins bestimmen die
weiBe Dominanzkultur im Lande.

WeiBsein im Nicht-Deutsch-Sein heiBt Verstrickung und
Brichigkeit zugleich.

Die Briichigkeit bei mir als WeiBe Nicht-Deutsche druckt sich
auf folgenden Ebenen aus:

e STATUSEBENE
e SPRACHE
e HERKUNFT

Als WeiBe laufe ich durch Berlin, bin unsichtbar. Wenn ich
den Mund aufmache werde ich durch die weie Domi-
nanzkultur von WeiBen deutschen Person ‘WeiB3 gewa-
schen’ und bleibe trotzdem nicht so Weil3 wie sie. Mir wird
ein anderer Platz zugewiesen.

Mein WeiBsein geht in die Briche.

Treffe ich auch Nicht-WeiBe ‘wasche’ ich sie durch mein
WeiBsein. Ich bin in WeiBsein verstrickt.

Soviel zu den Handlungsmaoglichkeiten oder die Unmdog-
lichkeiten ‘nicht rassistisch sein zu kénnen’ ... sie kdnnen
reflektiert, kritisch begleitet und prozeBhaft ‘sichtbar’ wer-
den, sie bleiben aber in diesem Paradigma verortert.

EIGENE GEDANKEN

Zusammenarbeit von Fliichtlingen und weiBen deutschen

Unterstlitzungsgruppen Konzeption des inhaltlichen Beitrags: Sabine Gruner

und Hyacienth Nguh Tebie; der schriftliche Vortrag: Hyacienth Nguh Tebie

Zum Anlass dieser Konferenz, einem fundamentalen
Aspekt beim Erreichen der Ziele des Girls act!-Projekts, wel-
ches einen essentiellen Gesichtspunkt antirassistischen poli-
tischen Trainings darstellt, mochte ich gerne meine Erfah-
rungen mit euch teilen. Als Mitglied der Fldchtlingsinitia-
tive Brandenburg (FIB), einer selbstorganisierten Gruppe von
Asylsuchenden, habe ich eine ganze Reihe an Ruckschla-
gen wie auch Erfolgen aus der Zusammenarbeit mit wei-
Ben deutschen UnterstUtzerlnnengruppen zu verzeichnen.
Ich werde euch sowohl die allgemeinen Lebensumstande
von Asylsuchenden in Deutschland darlegen, als auch die
konkreten Bedingungen, unter welchen Asylsuchende mit
weiBen deutschen Unterstitzerinnengruppen zusammen-
arbeiten mussen.

Wir missen dem Projekt Girls act! unsere volle Untersti-
tzung geben! Diese besondere Gelegenheit mdchte ich
nutzen, den Initiatorinnen des Projekts zu gratulieren.
Einen Schwerpunkt werden die transkulturellen Aspekte
der Arbeitsteams bilden. Die Arbeit in transkulturellen
Teams ist nicht immer einfach — aus verschiedenen Griinden:
eine Rolle spielen u.a. die Komplexitat in der Zusammen-
setzung der Teams und die Atmosphdre in der deutschen
Gesellschaft sowie deren Einwirken auf das Arbeitsklima
innerhalb solcher Teams.

In meinem Vortrag werde ich zu einem groBen Teil mein
besonderes Augenmerk auf die Perspektiven von Asyl-
suchenden richten. Teilweise rihren meine Erfahrungen
auch von den taglichen Kémpfen bei dem Versuch,
Strukturen aufzubauen und ein festes Fundament zu
schaffen, das die Selbstorganisierung von Asylsuchenden
zu fordern und voran zu treiben vermag.

Die Unterstitzung durch und Kooperation mit weilen
deutschen Partnerinnen in Richtung der Realisierung dieser
Ziele beinhaltet eine Menge an Lernprozessen und bietet
mir eine perfekte transkulturelle Atmosphare. Diese Gele-
genheit, denke ich, ist einmalig.

Ein gutes Beispiel fur ein transkulturelles Team ist die Zusam-
menarbeit zwischen Asylsuchenden und wei3en deutschen
Unterstutzerlnnengruppen. Die Komplexitat in der Zusam-
mensetzung ist beispielhaft in ihrer Art und einzigartig in
ihrer Funktionalitdat. Die Komplexitat eben dieses transkul-
turellen Teams koénnte in der Natur der auftretenden Schwie-
rigkeiten gesehen werden, wobei manche von ihnen sehr
offen erkennbar, andere wiederum recht abstrakt und somit
scheinbar unsichtbar sind.

Die Lebensumstande von Asylsuchenden stellen einen Rick-
schritt nicht nur in der Zusammenarbeit dar, sondern wiegen
noch viel schwerer im Kontext eines transkulturellen Teams.

In Deutschland sind Asylsuchende gezwungen, nach den
Vorschriften einer Gesetzgebung zu leben, die nicht nur

einzigartig ist, sondern auch bezeichnend fur ihre Art. Eine
Gesetzgebung, die nicht nur Asylsuchenden das Recht auf
Asyl verweigert, sondern dartber noch hinaus geht, indem
sie ihnen grundlegende Menschenrechte entzieht (Bewe-
gungsfreiheit, Recht auf Bildung, angemessene medizinische
Versorgung, Freiheit der eigenen Wahl, usw.) — eine Gesetz-
gebung, die im Kontrast steht zu der von der Bundesrepu-
blik Deutschland unterzeichneten Genfer Menschenrechts-
konvention, die Asylsuchende zu Untermenschen degradiert,
diskriminiert, entmenschlicht und kriminalisiert und sie der
Gunst und Gnade der Auslanderbehérden unterwirft. Jene
wiederum schicken die Asylsuchenden durch alle Arten
von Tortur, moralischer, psychischer und kérperlicher Art,
welche jenseits menschlichen Verstehens liegen.

Unter diesen Umstdnden werden Asylsuchende der
Gesetzgebung nach als Kriminelle definiert. Diese Gesetz-
gebung ist einzigartig und gleichzeitig beispielhaft in ihrer
Anwendung. Hierdurch werden aus Asylsuchenden auto-
matisch Opfer gemacht, was genau das Ziel der Gesetze
ist. Die Folgen dieser Gesetzgebung lassen sich nicht
ermessen, weder das AusmaB polizeilicher Repression
durch rassistische Kontrollen, noch die kiinftige Dimension
der stetig ansteigenden rassistischen Ressentiments ge-
geniber Asylsuchenden in der Gesellschaft, die eine groBe
Gefahr in Form direkter rassistischer Angriffe darstellen,
basierend auf dem tiefen Hass der Zivilgesellschaft gegen-
Uber Asylsuchenden. Ebenfalls unmessbaren AusmaBes sind
die Auswirkungen der Unterwerfung der Asylsuchenden
unter die Gnade der Auslanderbehdérden. Die daraus resul-
tierende Degradierung und Zerstérung vollzieht sich auf
mentaler, moralischer, korperlicher und psychischer Ebene,
durch dauerhaften Stress, Bedrohungen, und der Qual mit
Panik und Angstzustanden leben zu mussen, mit Depres-
sion, Verlust jeder Hoffnung, Isolation und Ausgrenzung
und ohne Aussicht auf eine positive Veranderung der eige-
nen Situation. Entweder du lebst so ein Leben, oder du
wirst friher oder spater ohne eine bessere Wahl abgeschoben.
Diese Bedingungen stellen die Asylsuchenden unter groBe
Belastung. Dass ein Mensch unter solchen Umstanden ner-
v0s, intolerant, arrogant und fur seine Umwelt schwer zu
ertragen wird, ist nur zu klar. Hier ist ein gréBeres Mal3 an
Toleranz, Geduld und Verstandnis gefordert, das jedoch
nicht immer gewahrt wird.

In einer Gesellschaft, wo Asylsuchende per Gesetz krimina-
lisiert werden (z.B. durch das Residenzpflichtgesetz), zu
Geachteten, ungewollt und damit vollkommen aus der
Gesellschaft ausgeschlossen, wird dies - wie ware es an-
ders zu erwarten? - schlicht in der Zusammenarbeit zwi-
schen Asylsuchenden und wei3en Deutschen reproduziert,
sei es im Rahmen der bestehenden Struktur, in der Gesamt-
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funktion des transkulturellen Teams oder in den vorhandenen
Stereotypen. Die Konsequenzen einer derartigen Zusam-
menstellung sind schwer zu ertragen. Im Kontext der
Zusammenarbeit werden Asylsuchende als arm, hilflos und
verzweifelt angesehen, als Menschen, denen man helfen
muss, wahrend den weiBen Deutschen die Rolle der inter-
venierenden Retter gebihrt. Den Blick auf die vermeintlich
Unterprivilegierten, AusgestoBenen, Unerfahrenen gerich-
tet halten sich die weiBen Deutschen selbst fur privilegiert
und erfahren und mit besseren Chancen, politische Ziele
und Strategien aufzustellen. Asylsuchende werden kaum als
Partnerlnnen begriffen, als vielmehr als Mittel zur Errei-
chung von politischen Zielen. Auf diese Art wurde die FIB
bereits hier und da zur Teilnahme an gemeinsam organi-
sierten Aktionen eingeladen. Aber von der Teilnahme an
Planung und Entscheidungsprozessen ist die FIB weit ent-
fernt. Einige unserer weiBen deutschen Unterstitzerlnnen
denken, Asylsuchende hatten auBer essen und schlafen
nichts zu tun. Also werden Aktionen geplant, Uber die
man Letztere irgendwann plotzlich aus dem Nichts heraus
informiert mit der Vorstellung, sie wiirden dann sofort auf-
springen und mitmachen. Solche Aktionen finden im Blick
der weiBen Deutschen um der Asylsuchenden Willen statt,
in dem Versuch, jene zu retten. Es ist dann wahrscheinlich,
dass die Asylsuchenden an allen mdglichen organisierten
Aktionen teilnehmen werden. Und bei Aktionen, an wel-
chen die Teilnahme der FIB als unterstitzende Gruppe
erwartet wird, zieht man vorher nicht die Agenda und den
Terminplan der FIB in Betracht.

In weiBen deutschen Kreisen ist oft ziemlich offen von
Asylsuchenden als Opfern die Rede. Naturlich werden die
den Asylsuchenden gesetzlich aufgedriickte gesellschaftli-
che Rolle und ihre Folgen schlicht legitimiert, in der Zivil-
gesellschaft wie auch in transkulturellen Arbeitsgruppen
zwischen Asylsuchenden und weiBen deutschen Unterstltzer-
Innengruppen. Die Selbstorganisierung von Asylsuchenden
war immer und ist auch heute die groBe Herausforderung.
Manche weiBe Deutsche haben immer geglaubt, die Asyl-
suchenden seien nicht in der Lage, sich selbst zu organisieren.
Sie halten sich selbst flr einzigen, die die Asylsuchenden
richtig organisieren koénnen. Es ist vorgekommen, dass
diese weillen Deutschen die bereits bestehenden Struk-
turen selbstorganisierter Gruppen von Asylsuchenden storten
und durcheinander brachten. In voélliger Ignoranz der
bestehenden internen Strukturen fingen sie an auszuwah-
len, mit wem sie zusammenarbeiten wollen und mit wem
nicht, und suchten sich die Leute aus, die sie als leitende
Personen fur bestimmte Projekte bevorzugen. Die Folgen
waren unertrdglich. Die Gruppen wurden auseinander ge-
rissen und eine Atmosphére des Misstrauens, des Hasses

und der Feindschaft zwischen den weiBen Deutschen und
den Asylsuchenden wurde geschaffen. Die daraus resultie-
renden Konflikte erzeugten eine angespannte Stimmung
unter den Asylsuchenden, unter den weiBen Deutschen und
zwischen den beiden Gruppen. Die Komplexitat dieser Kon-
flikte war recht beeindruckend.

Ein konkretes Beispiel hierfir ist die sogenannte Lohn-
betrug-Kampagne der FIB und der Gruppe ‘Elexira’. Ziel-
setzung dieser Kampagne war es, die Auszahlung unbegli-
chener Lohne zu erreichen, die einigen Asylsuchenden aus il-
legaler Arbeit zustand. Der Arbeitgeber hatte seinen Nut-
zen aus ihrem Status der fehlenden Arbeitsgenehmigung
gezogen und sich geweigert, die geleistete Arbeit zu
bezahlen. Die Kampagne hatte einen positiven Start, und
ein Teil der Betroffenen bekam ihre ausstehenden Léhne.
Die Ubriggebliebenen hatten zunachst groBe Angst. An-
gesichts des Erfolges der Anderen jedoch, kamen sie alle
aus ihren Verstecken, um ihre eigenen Lohne auch zu er-
streiten. Einige Mitglieder von Elexira jedoch beschlossen,
willktrlich ausgewdhlte Personen, vielleicht aufgrund per-
sonlicher Freundschaften, in die Kampagne einzubringen.
Ohne den einer Kooperationspartnerin gebthrenden Respekt
gegenuber der FIB wurde beschlossen, dass die unfahigsten
dieser niemandem bekannten Personen ohne Einverstandnis
der FIB bestimmte Arbeitsgruppen als Reprasentantinnen
der FIB anleiten sollten. Erstaunlich daran ist v.a., dass be-
sagte Personen zwar Asylsuchende, aber keineswegs
Mitglieder der FIB waren. Dies hatte einen starken Konflikt
innerhalb von Elexira zur Folge, die Zusammenarbeit mit
der FIB wurde gehemmt. In seinem AusmalB hatte der Kon-
flikt beinahe das Ende fiir beide Gruppen bedeutet. Elexira
hat sich mittlerweile aufgel6st, aus mir unerklarlichen Griin-
den. Aber ich glaube fest, dass dies bis zu einem gewissen
Grad im Zusammenhang mit der Kampagne steht. Nach
vier Jahren des Schweigens Uber dieses gemeinsame
Projekt, ergriffen einige Mitglieder von Elexira die Initiative
und leiteten ein gemeinsames Treffen in die Wege, mit
dem Ziel einer Verséhnung der beiden Gruppen und dem
Blick auf die Perspektiven fur die Fortsetzung des Projekts,
sowie fUr gemeinsame Arbeit an zukinftigen Projekten.
Trotz einiger Spannungen verlief dieses Treffen relativ
erfolgreich. Als eine Grundvoraussetzung galt, dass beide
Parteien ihre Vorbehalte verbunden mit der Kampagne
beiseite legen. Nur wenige Monate spater erhielt ich zu
meinem groBen Erstaunen eine e-Mail mit der Nachricht
der Auflésung von Elexira.

Die Kommunikationsschranken waren sehr offensichtlich,
mit duBerst negativen Auswirkungen auf die Zusammen-
arbeit. Asylsuchende mit stark begrenztem Zugang, richtig
Deutsch zu lernen, haben grundsatzlich geringere Mog-
lichkeiten, sich auszudriicken, was immer als Mangel an

Erfahrung oder schlichte Dummbheit ausgelegt wird. In der
Zusammenarbeit als transkulturelle Teams bleiben Sprach-
barrieren ein drangendes Thema, und die verflgbaren
Ubersetzungsmoglichkeiten sind alles andere als genau.
Dies macht die Verstandigung ziemlich kompliziert und
problematisch und erzeugt manchmal eine Atmosphare
von Verwirrung, Unverstandnis und Misstrauen, was in
bestimmten Situationen schon zu starker Frustration
gefuihrt hat. Ohne richtiges Verstandnis beider Seiten kann
es sehr konfliktbehaftet sein, zusammen zu arbeiten. Die
Folge davon ist haufig gegenseitige Intoleranz und
Uniberlegtheit.

In der Zusammenarbeit zwischen weiBen Deutschen und
Asylsuchenden existieren eine Handvoll Komplexe,
Vorurteile und Stereotype. Die mannlichen Asylsuchenden
zum Beispiel werden normalerweise als Sexisten angese-
hen, die weiBen Deutschen (Frauen und Maé&nner) im
Gegenzug als Rassistinnen. Dies sind zwei besonders hef-
tige Kontroversen, die das zusammen Arbeiten in Frage
stellen. Asylsuchende sind bereits mit dem Vorwurf,
Sexisten zu sein, aus Gruppen geworfen worden, ohne
dass man ihnen eine faire Chance gegeben hétte, sich zu
auBern. Die anderen Asylsuchenden stellen sich dem ent-
gegen und interpretieren es als eine schlichtweg rassisti-
sche Handlung und eine Kontinuitat einer neueren Ara der
Kolonisierung. Von Asylsuchenden wird darin eine
Konstruktion von Stereotypen und von hegemonialer wei-
Ber Uberlegenheit gesehen wie zu Kolonialzeiten. Es ist
wie eine Neuaufflihrung des kolonialen Stiickes. Die wei-
Ben Deutschen finden sich in ihrer Rechtfertigung wieder
Zusammen und stehen fir Vertreibung. In der Folge endet
die Kampagne, ohne zu Ende gebracht worden zu sein.
Die Existenz von Normen und Standards in Verbindung mit
weilen Deutschen ist sehr kompliziert und problematisch.
So wird beispielsweise auf Camps von allen erwartet, nur
vegetarisch zu essen, unabhdngig von den jeweiligen
Geschmackern verschiedener Teilnehmerinnen. Erklart
wird dies dann mit der Solidaritat gegentber einer
Minderheit von sich vegetarisch ernahrenden weiBen
Deutschen. Dass Vegetarierinnen das essen, was ihnen
gefallt, ist kein Problem, aber dies sollte allen zugestanden
werden. Die Asylsuchenden zu ignorieren oder ihnen gar
das Recht auf eigene Entscheidung zu entziehen ist nichts
anderes als eine Reproduktion des gesetzlich verankerten
Rassismus. Zur ,Anti-Lager Action-Tour” im letzten Jahr
waren einige weif3e Deutsche mit ihren Hunden angereist.
Sich den Esstisch mit einem Hund teilen zu missen ist
nicht fur alle eine gewohnte Sitte, unabhéangig von sozia-
lem oder kulturellem Hintergrund. Auf ihre Beschwerde
dartber bekamen einige Asylsuchende die Antwort eines
Hundebesitzers zu horen, es sei doch gut, dass diejenigen,

die es nicht gewohnt sind, mit einem Hund am selben
Tisch zu speisen, auch die Chance bekdamen, mal etwas
dazu zu lernen.

Manche weiBe Deutsche sehen sich als wahre
Antirassistinnen, wahre Linke und wahre Feministinnen,
stellen aber gleichzeitig selbst Normen auf, welche zur
Konstruktion von Identitaten fihren. Das Problem mit die-
sen Konstruktionen ist, dass du ausgegrenzt wirst, wenn
du nicht in die Definitionsmuster passt. Willst du zum
Beispiel als idealeR LinkeR, Feministin oder Antirassistin
wahrgenommen werden, musst du dich auf eine bestimm-
te Art kleiden. Als wahre Feministin musst du eine
bestimmte Position unterstltzen. Dies sind alles
Stereotype. In Verbindung mit vorherrschenden Strukturen
erschweren diese Stereotype die gemeinsame Arbeit unge-
mein.

Dominanz kann in den bestehenden Strukturen und in der
Funktionsweise transkultureller Teams gefunden werden.
Wichtigere und schnelle Entscheidungen kénnen nur von
weiBen Deutschen getroffen werden. WeiBe Deutsche wis-
sen am besten, welcher Sprachgebrauch zur jeweiligen
Situation als angebrachtester zu wahlen ist, selbst bei der
Beschreibung dessen, was Asylsuchende zu erleiden
haben. Wie kénnen weie Deutsche sich nur fir bessere
Sprecherlnnen fur Asylsuchende halten?

WeiBe Deutsche konnen besser definieren, was
Antirassismus eigentlich bedeutet, besser politische Ziele
und Aktionsplane aufstellen. In diesem Fall werden die
Asylsuchenden nicht als Partnerinnen in transkulturellen
Teams angesehen, sondern benutzt, um politische Ziele zu
erreichen.

Um die negative Geschichte von Lagern in diesem Land
wissend ist es nicht nur eine Schande sondern ein Fluch,
dass bis heute weiterhin Lager existieren. Sie sind ein
Symbol fir Folter. Asylsuchende unterliegen in diesem
Land verschiedensten Qualen durch die Aus-
landerbehorden.

Zwischen Fluchtlingen und weiBen deutschen Linken gibt
es viele kontroverse Diskussionen um die Wahl der
Begriffe, diese Lebensbedingungen von Flichtlingen (z.B.
das Leben in Lagern) zu beschreiben. So sind viele
Asylsuchende der Ansicht, dass dieses Mal3 an Schande,
Erniedrigung und Entmenschlichung seine Inspiration nur
aus dem Faschismus erhalten haben kann. Auch die
schlichte Tatsache, dass dieses Land eine Gesetzgebung
tragt, die Asylsuchende zu wertlosen Menschen reduziert,
macht es schwer, Opfer von Rassismus davon zu Uberzeu-
gen, dass es sich hierbei nicht um Gesetze handelt, die
eine Kontinuitat von Faschismus in der Bundesrepublik
darstellen. In der burgerlichen Gesellschaft ruft diese
Gesetzgebung nur wieder Rassismus hervor. Die Existenz
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solcher Gesetze legitimiert Polizeigewalt, rassistische
Polizeikontrollen und Repression  gegen  die
Asylsuchenden. Dies stellt eine Reproduktion von
Rassismus auf allen gesellschaftlichen Ebenen dar, und
daher sehen die Asylsuchenden auch in allen weiBen
Deutschen integrale Bestandteile dieser Reproduktions-
kette von Rassismus, was eine sehr protagonistische
Atmosphare schafft.

Die deutsche Gesellschaft weist einerseits Asylsuchende
per Gesetz ab, und dieser Prozess der Abweisung wird in
der Zivilgesellschaft reproduziert indem die Asylsuchenden
als AusgestoBene gesehen werden. Andererseits lassen
sich die Asylsuchenden auch nicht gut in irgendwelche
festgelegten linken Identitaten einpassen. Ich nenne dies
»den Pakt der doppelten Tortur: Isolation und nochmalige
Isolation, Ausgrenzung und nochmalige Ausgrenzung«.
Erst werden die Asylsuchenden auf gesetzlicher Ebene aus-
geschlossen, dann wiederholt sich dasselbe in der Zivilge-
sellschaft sowie in der Zusammenarbeit in transkulturellen
Teams.

Fltichtlinge und weiBe Deutsche haben aufgrund der unter-
schiedlichen Lebensumstdnde verschiedene — und sich teil-
weise widersprechende - Perspektiven auf die genannten
Bereiche. Uber diese unterschiedlichen Perspektiven sollte
in transkulturellen Arbeitsgruppen gesprochen werden,
um zu einem besseren Verstandnis zu gelangen.

Mangel an kritischer Betrachtung der eigenen Stereotypen
und Rassismen ist ein schwerwiegendes Problem transkul-
tureller Teams. Meiner Meinung nach sind alle weiBen
Deutschen rassistisch, ob bewusst oder unbewusst. Weil
die Leute nicht Uber ihre eigenen Stereotype und
Rassismen sprechen wollen, weil sie nicht interessiert sind,
weil sie keine Neugier zeigen, erfahren zu wollen, was es
heiBt, von Diskriminierung und Rassismus betroffen zu
sein, werden standig eigene Stereotype aufgebaut und
reproduziert. So ist es normal, sich mit dem Rassismus
Anderer zu beschaftigen, nicht jedoch mit dem eigenen.
Wir finden uns dann wieder in der Defensivposition gegen
alle an unsere eigenen Stereotype gerichtete Kritik. Blind
gegeniber den eigenen Rassismen, nehmen wir sofort die
Verteidigungshaltung ein.

Ein Produkt einer solchen Gesellschaft, die kontinuierlich
Rassismus produziert und reproduziert, ist die faktische
Unmoglichkeit, Gber den Rassismus Anderer zu reden,
ohne sich die eigenen Stereotype kritisch und wiederholt
anzusehen. Anstatt an uns selbst zu arbeiten, versuchen
wir, uns mit Anderen zu vergleichen, und gehen damit
schon auf die Position, dass wir besser sind als jene. »Wir
sind nicht so schlimm«, sagen die weiBen Deutschen. Es

sind der Staat und die burgerliche Gesellschaft, die den
Rassismus produzieren, wir sind die Antirassistinnen, der
Rest sind die Bosen. Dieses Phdnomen der Selbstvertei-
digung ist unreflektiert und stellt selbst ein Stereotyp dar.
Wenn wir gegen Rassismus kampfen, aber den eigenen
Rassismus nicht anrithren wollen, wird es unrealistisch mit
Opfern von Rassismus zusammen zu arbeiten. Fir einen
guten Anfang in der Zusammenarbeit mit Betroffenen wird
es notig sein, die eigenen Stereotype und Rassismen wie-
der und wieder einer kritischen Betrachtung zu unterziehen.
Als notwendigen Bestandteil gemeinsamer Arbeit muss
eine Neugier geweckt und Aufmerksamkeit geschaffen
werden flr die eigenen Komplexe, Stereotypen und Ras-
sismus, da wir selbst aktive und integrale Bestandteile einer
stets dies reproduzierenden Gesellschaft sind. Auf eine
gewisse Art wird uns das erlauben, die bestehenden Struk-
turen zu sehen und besser zu verstehen. So kénnen wir
dann besser an den vorherrschenden Strukturen arbeiten.
Der transkulturelle Aspekt unserer Arbeitsgruppen muss
notwendiger Weise darin gesehen werden, dass man Asyl-
suchende als Partnerinnen betrachtet, mit der Moglichkeit,
an Strukturierung, Aufbau und 'Betreiben’ der transkultu-
rellen Arbeitsteams teilzuhaben. Wir brauchen eine
Atmosphdre von Respekt, Toleranz und Verstandnis von
beiden Seiten. Wir brauchen eine kritische und flexible
Herangehensweise, die alle Aspekt von Transkulturalitat
beinhaltet und dafir sorgt, dass alle moglichen Bestand-
teile auf allen Ebenen integriert und reprasentiert werden.
Und wir brauchen bessere und passendere Kommunika-
tionsmethoden.

Trotzdem sind schon groBe Fortschritte erzielt worden bei
der Zusammenarbeit mit den weien Deutschen. Einer der
entscheidendsten Wendepunkte resultierte aus der
Konstruktion von Identitdten und der Existenz von
Stereotypen, Diskriminierung und hegemonialen Strukturen
in weien deutschen antirassistischen Kreisen, bei Femini-
stinnen und Linken. Es gab viel Kritik, nicht nur von auBen,
sondern auch von innen, was zur Spaltung mehrerer wei-
Ber deutscher linker und antirassistischer Zusammenhange
fuhrte und zur Umgestaltung anderer, in welchen der
transkulturellen Natur der Arbeitsteams mehr Aufmerk-
samkeit geschenkt wird. Dies wiederum erzeugte mehr
Flexibilitdt, um die stereotypen, diskriminierenden und
hegemonialen Strukturen zu minimieren, welche nicht nur
die Arbeit als transkulturelle Teams ldhmen, sondern auch
flr die Arbeit eines ausschlieBlich weiB-deutschen homo-
genen Teams unvertraglich sind. Gruppen wie beispiels-
weise das ‘Anti-Lager Netzwerk’ oder ‘Alliance of
Struggle’ haben in dieser Hinsicht Fortschritte gemacht. Im
Anti-Lage Netzwerk haben wir zum Beispiel Bewusstseins-
und Wahrnehmungs-Arbeitsgruppen fir die Themen

Sexismus und Rassismus. Die Idee dahinter ist es, bessere
Kommunikationsmethoden zu entwickeln und eine Atmos-
phére zu schaffen, in der man voneinander etwas Uber
Rassismus und Sexismus im Kontext der gemeinsamen Arbeit
als transkulturelles Team lernt.

Es wurde eine Menge getan, und es fehlt noch eine Menge.
Obwohl wir auf einem Weg des stetigen Fortschritts sind,
gibt es Bedarf an Diskussion zu Themen wie der Schaffung
von Bewusstsein sowie an weiterer Vernetzung. Die aktu-
elle Situation muss umgekehrt werden, ein Prozess der
Integration und Reintegration in Gang gebracht werden.
Dies impliziert eine hohere Aufmerksamkeit gegentber
dem transkulturellen Charakter der Arbeitsteams, was mehr
Maoglichkeiten der Umstellung auf eine erfolgreiche Arbeit
in antirassistischen Teams bietet. Es ist notig, ein 6ffentli-
ches Bewusstsein fir die Notwendigkeit transkultureller
Arbeitsteams zu schaffen, sei es im Sektor der Sozialarbeit
oder explizit beim Antirassismus, und Einzelpersonen sowie
die Offentlichkeit mehr und mehr weiterzubilden in den
Techniken des Arbeitens in transkulturellen Teams.

FRAGEN ZUR REFLEXION:

e Wie stellt man sich ein Transkulturelles Arbeitsteam vor?
Wer bestimmt die Rahmenbedingungen, d.h. sind Personen
nicht deutscher Herkunft (Flichtlinge,Migrantinnen,und
Schwarze Deutsche) bereits an der Vorbereitung beteiligt?

* Wie ist es moglich, Raume zu schaffen, in denen Dominan-
zen u. geschlossene Verhaltnisse thematisiert werden kénnen?

e Inwiefern beeinflusst unfreiwillige Migration transkultu-
relle Arbeitsgruppen? Wird die mit ihr verbundene Trau-
matisierung sorgsam behandelt?

EIGENE GEDANKEN
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Reprasentation und das Sprechen iiber Rassismus in

Kontexten feministischer Projektarbeit

Guler Arapi und Mitja Sabine Liick

Feministinnen of color® machen weltweit bereits seit den

1970er Jahren darauf aufmerksam, dass die Differenzlinie
Geschlecht immer auch mit anderen Differenzlinien wie
Herkunft, Klasse, geographischem Standort und der Ge-
schichte des Kolonialismus verschrankt ist.

Seit den 1980er Jahren entstanden in der BRD zahlreiche
politische Netzwerke, wie z.B. ADEFRA (Schwarze Frauen
in Deutschland)19, FEMIGRA (feministische Migrantinnen),
AGISRA (Informations- und Beratungsstelle fur Migrantin-
nen und Fluchtlingsfrauen in KoIn) oder die ISD (Initiative
Schwarze Deutsche und Schwarze Menschen in Deutsch-
land). Hiermit schufen Frauen und Manner of color sich
Schutzraume, in denen es mdglich wurde, ihre Rassismus-
erfahrungen zu thematisieren und aufzuarbeiten.

So blickt die Neue Schwarze Bewegung in Deutschland mitt-
lerweile auf eine mehr als 20jahrige Geschichte zuriick,
innerhalb derer eine Reihe von Wissensproduktionen, lite-
rarische und theoretische Vertffentlichungen und politi-
sche Forderungen entstanden. Von hier aus begannen die
Auseinandersetzungen um Rassismus, in denen Menschen
of color in Deutschland auf ihre Rassismuserfahrungen
aufmerksam machten'? und ihren Ausschluss aus und ihre
Unsichtbarmachung in politischen Bewegungen, wie der
WeiBen deutschen Frauenbewegung anklagten.

10 zur Geschichte Schwarzer Institutionen und Schwarzen
Bewegungen in Deutschland siehe Wiedenroth-Coulibaly,
Eleonore; Zinflou, Sascha 2004

11 ebd.:S. 133 f

12 vgl. z.B. Oguntoye / Opitz u.a. 1991

Die Rassismusdiskussion wurde von Frauen / Lesben of color
in die verschiedenen feministischen Kontexte getragen: Aus-
einandersetzungen begannen im Bereich der Frauenfor-
schung, auf Kongressen und Tagungen, in Frauen / Lesben-
Kulturzentren, feministischen Grenzcamps, Frauen / Les-
benreferaten an den Universitdten oder Fraueninfoladen.
Auch im sozialen Bereich feministischer Projektarbeit, z.B.
in Madchen- und Frauenhdusern und in der offenen Mad-
chenarbeit begannen Diskussionen zu Rassismus in den
eigenen Strukturen und Forderungen nach Quotierung von
Stellenbesetzungen zugunsten von Frauen of color wurden
horbar. In all diesen Bereichen legten Frauen of color rassi-
stische Machtstrukturen innerhalb feministischer Diskurse
offen und forderten WeiBe Frauen zur kritischen Selbst-
reflexion auf.

Vielerorts kam es zu Spaltungen und nicht selten verlieBen

Frauen of color feministische Kontexte, die sich als Weif3
dominiert herausstellten und in denen Rassismus ungehin-
dert reproduziert wurde.

Die Hauptkritikpunkte Schwarzer Frauen betrafen die Glo-
balisierung WeiBer feministischer Forderungen: WeiB3e /
westliche Frauenforschung, so die Kritik, universalisierte
ihre eigenen Standpunkte, indem sie behauptete, alle
Frauen seien von &hnlichen Zwéangen betroffen und dies
fuhre zu einer weltweiten Frauensolidaritat3 . Das Sprechen
im Namen aller Frauen marginalisierte jedoch Schwarze
Feminismen/Feminismen of color und Schwarze
Geschichte/Geschichte of color, sowie Kolonial- und
Migrationsgeschichte in Deutschland. Die Verschrankung
von unterschiedlichen Diskriminierungslinien und sozialen
Verortungen im Leben von Frauen of color, wie rassistische
Diskriminierung, Sexismus, unterschiedliche rechtliche Vor-
aussetzungen oder Armut wurden damit unsichtbar ge-
macht'4 . Das Sprechen WeiBer Frauen Uber die Situation von
13 vgl. Thirmer-Rohr 1995: 5.87 / 88

14 vgl. Braun 1995: S. 111

Frauen of color wurde als machtvoll entlarvt, da WeiBe
feministische Werte als Referenzpunkt zur Analyse und
Bewertung der Lebensbedingungen von Frauen of color
weltweit gesetzt wurden.

Der Wandel feministischer Diskurse lieB immer deutlicher
werden, dass Frauenrdume keine machtfreien oder ge-
schitzten Raume sind. Vielmehr sind auch diese durch
Macht strukturiert, unter anderem durch die Differenzlinie
Rassismus. Frauen stehen nicht auBerhalb der genannten
Machtstrukturen, sondern sind ebenso wie Manner in sie
verstrickt, an ihnen beteiligt und von ihnen betroffen.
Diese Einsicht ist auch bedeutsam fir Kontexte feministi-
scher Sozialarbeit in Deutschland. Fur feministische The-
orie und Praxis sollten Analysen des Ineinandergreifens von
Sexismus und Rassismus zur Querschnittsaufgabe werden.
Die Herausforderung ware dabei, Leitlinien und Hand-
lungsmaximen zu entwickeln, die die Verschrankung von
Sexismus und Rassismus im Leben von Frauen und
Madchen of color anerkennen und gleichzeitig Dominanz-
strukturen innerhalb von Kontexten feministischer Sozial-
arbeit aufdecken und hinterfragen. Zentrale Fragen in der
Auseinandersetzung mit Rassismus konnten fur alle, in
padagogischen Settings involvierten Personen daher lauten:

e Wie strukturiert und betrifft Rassismus unser aller Leben?
e Was bedeutet dies fur unser gesellschaftliches, soziales,
politisches und professionelles Handeln und wie ist dieses
in Herrschafts- und Machtverhaltnisse eingebetet und an

ihrer (Re-)Produktion beteiligt?

Der vorliegende Beitrag mochte entlang dieser Fragestel-
lung versuchen, einige Aspekte feministischer Sozialarbeit
kritisch zu beleuchten und von hier aus Anregungen fur
die Praxis geben.

Eine zentrale These vieler Ansdtze antirassistischer Theorie
und Praxis ist, dass neben der Auseinandersetzung mit
theoretischen Debatten zu Rassismus, die Reflexion der Hal-
tung und Handlungen der Professionellen sozialer Arbeit in
Bezug auf Rassismus eine zentrale Voraussetzung fir den
Abbau von Machtstrukturen darstellt'> . Da wir davon ausge-
hen, dass Rassismus ein Strukturprinzip ist, dass alle gesell-
schaftlichen Ebenen durchzieht, ist eine wichtige Frage fir
uns die, wie Rassismus in sozialen Arbeitsfeldern so the-
matisiert werden kann, dass es nicht zu neuerlichen Zuschrei-
bungen und Verletzungen der Nutzerinnen und Mitarbei-
terinnen of color kommt. Der Ansatzpunkt fur eine Aus-
einandersetzung mit Rassismus sollte nicht nur ‘drauBen’,
in der Gesellschaft gesucht werden, sondern auch im
transkulturellen Arbeitsfeld selbst, das als Abbild der Ge-
sellschaft verstanden werden kann. Hier reproduzieren sich
Dominanzstrukturen ebenso, wie auf gesamtgesellschaftli-
cher Ebene. Somit ist die Beschaftigung mit Interkultureller
Kommunikation eine Auseinandersetzung mit der Repro-
duktion von Machtstrukturen, auch in alltdglichen Situa-
tionen, wie z.B. Teamgesprachen. Das Zusammenarbeiten
in transkulturellen Teams stellt damit, aufgrund der unter-
schiedlichen Perspektiven und ‘Verletzungsrisiken'16, eine pre-
kare Situation dar.

15 vgl. u.a. Maureen Maisha Eggers, 1999

16 zu diesem Bereich vgl. Maria do Mar Castro 2001

In den letzten vier Jahren antirassistischer Bildungsarbeit
im Rahmen unseres Projektes girls act! mit transkulturellen
Multiplikatorinnengruppen aus feministischen Projekten,
wie Frauen- und Madchenhausern, Beratungsstellen, etc.
wurde uns deutlich, dass sehr viele padagogische Arbeit-
steams Uberwiegend mehrheitsdeutsch zusammengesetzt
sind. Dort, wo Professionelle of color in pddagogischen Ein-
richtungen arbeiten, bekleiden sie sehr selten Leitungspo-
sitionen, sondern arbeiten auf ungesicherten oder gering-
fagigen Stellen, z.B. als Honorarfrauen. Das ist umso er-
staunlicher, als die Debatten um Quotierung (so kontrovers
sie auch gefihrt werden) zugunsten von Kolleglnnen of
color, sowie Diskussionen tber die interkulturelle Offnung
der Sozialen Arbeit schon lange hérbar sind. Diese Schief-
lage in den Teamzusammensetzungen wird von Frauen of
color schon lange thematisiert. So bezeichnet Maisha

Eggers (ADEFRA, Theoretikerin und Praktikerin feministi-
scher Madchenarbeit) diese Situation als »Marginalisierung
von Schwarzen Professionellen«, deren Professionalitat kon-
tinuierlich in Frage gestellt werde. 'WeiBsein’, so Maisha Eggers,
gelte als »Norm, als vermeintliche ‘natirliche Kompetenz'17«.

Innerhalb unserer Seminare benannten Teilnehmerinnen of
color viele Situationen im Kontext von Rassismus, die sie
im Arbeitsalltag als belastend empfinden und in denen sie
wenig oder keinerlei Unterstitzung durch WeiBe deutsche
Kolleginnen erhalten.

Als Beispiel kann hier ein Frauenhaus gelten, in dem es
Konsens des Vorstands ist, dass Frauen mit Kopftuch zwar
als Bewohnerinnen aufgenommen werden kénnen, als
Mitarbeiterinnen jedoch nicht zugelassen sind. An dieser
Stelle ist es bedeutsam, wie viele Personen of color im
Team arbeiten und inwiefern sich alle Mitarbeitenden mit
rassistischen Dominanzstrukturen auseinandergesetzt und
ihre eigenen reflektiert haben.

So zeigen einige Untersuchungen, dass es fir das Klientel
of color sozialer Angebote wichtig ist, People of color als
Professionelle zu erleben und sich dadurch vertreten zu
fuhlen'® . Zudem signalisiert eine transkulturelle Teamzu-
17 vgl. Raburu Eggers 1999: S. 23/ 24

18 vgl. z.B. Boos-Nunning und Karakaso lu, 2005
sammensetzung, dass unterschiedliche Perspektiven ihren
Platz in der Einrichtung haben. Es kann transportieren, dass
z.B. Rassismuserfahrungen selbstverstandlich geduBert wer-
den kénnen. Interkulturalitdt und Antirassismus kénnen so
vorgelebt werden und nicht nur erstrebenswerte Anspriiche
sein. Dabei kann ebenfalls eine wichtige Erfahrung fir das
Klientel sein, dass Weil3e Padagoginnen eine klare antiras-
sistische Haltung vertreten. Uber diese Haltungen und Ver-
ortungen besteht jedoch in den wenigsten Einrichtungen
Klarheit und Transparenz.

Das Bilden von transkulturellen Teams ist ein politisches
Signal. Im Sinne von sozialer Gerechtigkeit erméglicht es
das Aufbrechen von Machtstrukturen und rassistischen
Zuschreibungen, sowie Zugange zu gesellschaftlichen Re-
ssourcen und Teilhabe. Eine verstarkte Stellenbesetzung
durch Menschen of color in padagogischen Handlungsfel-
dern hatte konsequenterweise eine VergroBerung ihres
politischen Einflusses in Gremien, Beiraten, Arbeitsge-
meinschaften etc. zur Folge. Wenn padagogische Einrich-
tungen in der Migrationsgesellschaft den Anspruch haben,
auch politische Agenturen fur das Klientel zu sein (so wie
es in der feministischen Madchenarbeit z.B. der Fall ist),
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mussten sie die Reflexion von gesellschaftlichen Machtver-
haltnissen im Kontext von Rassismus auf ihre ‘Top-Liste’
setzen. Denn wenn das Team nicht transkulturell zusam-
mengesetzt ist, ergibt sich eine paradoxe Situation: Die
politische Arbeit wird zum Sprechen Uber, anstelle eines
Sprechens miteinander; Vertretungspolitik lauft immer Gefahr
paternalistisch zu sein und wird zur Reprasentationspolitik.
Hiermit werden gesellschaftliche Strukturen reproduziert.

REFLEXION DER EIGENEN NETZWERKE

Zunachst einmal stellt sich die Frage, wie es dazu kommt,
dass Stellen zwar verstarkt fir Personen mit Migrations-
hintergrund ausgeschrieben werden, gleichberechtigte trans-
kulturelle Leitungsteams jedoch noch immer eine
Ausnahme bilden? Es lasst sich beobachten, dass die
Stellenausschreibungen zwar haufig Satze, wie ‘Migran-
tinnen bevorzugt’ oder ‘"Wir wiinschen uns einen Kollegen /
eine Kollegin mit Migrationshintergrund’ beinhalten, sel-
ten jedoch explizit und ausschlieBlich fur Personen mit
Migrationshintergrund ausgeschrieben werden. Auf die
Nachfrage, wieso denn die ausgeschriebene Stelle nicht
von einer Person of color besetzt wurde, werden unter-
schiedliche Argumente aufgezahlt. Ein haufiges Argument
ist, es hatte sich niemand oder nur eine begrenzte Aus-
wahl mit der erwiinschten Qualifikation beworben. Zentral ist
jedoch die Frage danach, wie und wo beworben wurde
und wer somit Zugang zu der Ressource ‘Information’ er-
halten hat.

So nehmen bezuglich der Verbreitung von Informationen
das Internet und das E-Mailing eine zentrale Rolle ein.
Uber sie verbreiten sich wichtige Informationen, wie z.B.
Stellenausschreibungen. Diese Informationen werden Gber
die vorhandenen formellen und informellen Netzwerke
weitergeleitet. An dieser Stelle wird relevant, Gber welche
Netzwerke die Einrichtung und ihre Mitarbeiterinnen ver-
figen. An welche Arbeitskreise ist das Team angeschlos-
sen, welcher e-mail-Verteiler wird benutzt, wer sind die
Kooperationspartnerlnnen? Auf welche Professionelle wird
selbstverstandlich zuriickgegriffen? Inwiefern préagen Freund-
schaften die Weitergabe von Stellenbewerbungen?

In Einrichtungen, in denen Uberwiegend WeiBe Deutsche
arbeiten ist zu beobachten, dass auch die Professionellen,
die fur Auftrage angefragt werden, WeiBe Deutsche sind.
Es gibt also WeiBe Netzwerke, die nicht als WeiB im
Bewusstsein sind. Ein Perspektivwechsel wiirde bedeuten,
sich einerseits explizit nach Professionellen of color umzu-
schauen und damit die eigenen Netzwerke zu verandern
und andererseits bereits bestehende Netzwerke of color
und Migrantinnenselbstorganisationen kennen zu lernen.
Eine eingehende Auseinandersetzung mit Organisationen

of color macht deutlich, dass auch diese marginalisiert wer-
den und haufig weniger etabliert und finanziell abgesichert
sind und weniger politische Einflussnahme haben. Es gibt
nur punktuell, wenn Uberhaupt, Berihrungspunkte der bei-
den Netzwerkstrukturen. Ein Losungsansatz kann darin be-
stehen, Bundnisse zu bilden, die einen kollegialen Aus-
tausch ermoglichen.

EINSTELLUNGSGESPRACHE

Kommt es zu Vorstellungs- und Einstellungsgesprachen, so
wird in der Regel die Kollegin/der Kollege gewahlt, »die /
der zu uns passt«. Dies verhindert eventuell, dass Personen
ins Team kommen, die neue Aspekte und Perspektiven,
vielleicht auch andere inhaltliche Standpunkte einbringen.
Stereotype Bilder fuhren haufig dazu, dass die / der poten-
tielle Kollegin / Kollege of color zu Bereichen befragt wird,
die Mehrheitsdeutsche nicht beantworten mussen, so z.B.
zu feministischen / antisexistischen Standorten. Zudem wer-
den Bewerbungsgesprache mit Personen of color auch nicht
auf eigene Blockaden, Konkurrenzangste, rassistische Ste-
reotype hin beobachtet und reflektiert. Umgekehrt kann
es auch passieren, dass die Notwendigkeit, interkulturell
zu arbeiten, zwar eingesehen wird, dann jedoch der
Migrationshintergrund als einzige Qualifikation gilt und
alles andere gar nicht mehr abgefragt wird. So kann es zu
spateren Unzufriedenheiten kommen und evtl. wird die
Ursache dafir in der (angeblich) mangelnden Qualifizierung
der Kollegin / des Kollegen of color gesehen. Dies ist nur
ein prekarer Aspekt der Quotierung von Stellen zugunsten
von Personen of color, ohne dass weitergehende Ausein-
andersetzungen Uber Rassismen stattfinden.

RASSISTISCHE STRUKTUREN IN TRANSKULTURELLEN
TEAMS

Mit der Prasenz von Kolleginnen of color kénnen Konflikte
auftauchen, die vorher nicht offensichtlich waren. So wird
die Atmosphare unter Umstanden ‘unbequemer’, da nun
andere Umgangsweisen ausgehandelt werden mussen. Die
Zuschreibungen, die die Kolleginnen of color erfahren,
fihren zu Verletzungen, die nun moglicherweise offen
gelegt werden, ‘nicht bdse gemeinte’ Witze und Fragen
erreichen eine andere Grenze. Im Team entstehen Unsicher-
heiten und die Frage danach, was wie geduBert werden
kann. Vielfach werden jahrelange Routinen und Selbstver-
standlichkeiten plotzlich hinterfragt.

Ein Risiko fir Menschen of color in sozialen Berufen liegt
in der Gefahr der Abwalzung aller migrationsspezifischen
Themen auf ihre Person; die Kolleginnen of color werden
zu Rassismusexpertinnen und die WeiBen Kolleginnen mis

sen sich nicht weiter mit dem Thema auseinandersetzen.
Nicht selten werden Professionelle of color ausschlieBlich als
zustandig fur das Klientel of color betrachtet, ihre padago-
gischen Qualifikationen fur die Arbeit mit Mehrheitsdeu-
tschen gar nicht wahrgenommen.

Eine weitere Erfahrung besteht darin, dass weiBe Pada-
goglnnen sich in Bezug auf den eigenen antirassistischen
Sensibilisierungsprozess an den Kolleginnen of color ‘abar-
beiten’, z.B. in dem sie standig mit ihnen Gber Rassismus
diskutieren wollen, oder von ihnen héren mochten, dass sie
selbst bessere Antirassistinnen sind als andere.

Werden all diese Prozesse zu anstrengend, kann es zu einer
Blockadepolitik seitens der WeiBen deutschen Mitarbei-
terinnen und zum Ruckzug der Kollegin of color kommen.
Maureen Maisha Eggers'9 berichtet, wie Pddagoginnen of

color rassistischen Vorurteilen und Verhalten an ihrem
Arbeitsplatz ausgesetzt sind. Dies bezieht sich z.B. auf die
Gleichschaltung von Rassismus- mit Sexismuserfahrungen
(»Das ist mir auch schon passiert...!«), die Bewertung ihrer
Gefuhle (»Sei doch nicht immer so empfindlich!«) und
andere Formen von Dominanzverhalten und Diskriminie-
rungen.

Kolleginnen of color berichten auch immer wieder davon,
dass das gemeinsame Leiten von Seminaren, Gruppen
oder offenem Bereich mit Jugendlichen nicht gleichberech-
tigt verlduft und WeiBe deutsche Kolleginnen den Rahmen
dominieren. Dieser Gefahr von Anfang an Aufmerksamkeit
zu schenken bedeutet, in der Zusammenarbeit Raume fur
Reflexion von Dominanzen und Rickzug zu schaffen, um
ein gleichberechtigtes Auftreten zu ermdéglichen. So ist die
Konzeption des Seminaraufbaus auf unterschiedliche
Aspekte hin zu beleuchten. Zum Beispiel ist die Verteilung
der jeweiligen Seminarblécke auch als mogliche Signal-
wirkung im Hinblick darauf zu sehen, dass jeder Schritt zu
einem ‘Kulturschritt’ — also zur Zuschreibung der Hand-
lungen auf die jeweilige gesellschaftliche Positionierung /
vermutete Herkunft der Teamerin - werden kann und oder
gesellschaftliche Machtverhaltnisse reproduzieren und auf-
rechterhalten kann. Es kann daher z.B. relevant werden, wer
die Seminarteilnehmerinnen begriBt und wer was thematisiert.

ZUSCHREIBUNGEN UND ANGRIFFE VON AUSSEN

Transkulturelle Teams sind taglich mit einer Reihe von
Fremdzuschreibungen konfrontiert und misstrauischen und
prufenden Blicken ausgesetzt. Sie werden daraufhin be-
trachtet, ob ihre Zusammenarbeit auch wirklich gleichbe-
rechtigt ist, wer welche Aufgabenbereiche abdeckt, wer

mehr spricht und was die einzelnen wann sagen. Dies
bedeutet einen groBen Druck, denn alles muss perfekt lau-
fen, ansonsten lduft das Team Gefahr, unterschiedliche
Kompetenzen zugeschrieben zu bekommen. In der Regel
geschehen diese Zuschreibungen jedoch ohnehin - manch-
mal subtil, manchmal ganz offen - und die Professionellen
of color werden zu Migrationsexpertinnen, wahrend den
WeiBen Deutschen Kompetenz ganz selbstverstandlich
zugeschrieben wird. Nicht selten wird die Padagogin / der
Padagoge of color auf einer personlichen, privaten Ebene
angesprochen: dabei dient sie / er als Stellvertreterln fur alle
Migrantinnen. So wird nur Kolleginnen of color die Frage
nach ihrer Herkunft gestellt. Im Kontakt mit dem Klientel
kann es zu Angriffen auf die Padagoginnen of color kom-
men, indem sie zur Projektionsflache werden. In
Reflexionsrunden kann es zu unterschiedlichen Ruckmel-
dungen seitens der Teilnehmenden kommen, wie zum
Beispiel dass eine Teamkollegin kritisiert, gelobt, beson-
ders beachtet oder ignoriert wird. Bei solchen schwierigen
Momenten ist es bedeutsam, sich als Team solidarisch und
zugewandt miteinander zu prasentieren, was nicht bedeu-
ten soll, die Kollegin nicht kritisieren zu durfen. Ein re-
spektvoller Umgang miteinander stellt hier die Basis guter
Zusammenarbeit dar, so dass evtl. mdgliche Reaktions-
muster miteinander diskutiert werden, um zum Beispiel
nicht ‘fur die Kollegin” zu sprechen.

Die Fremdzuschreibungen stellen eine enorme Belastung
fur das Team dar. Personliche Vorlieben dafur, welche
Arbeitsbereiche einzelne am liebsten machen, treten in
den Hintergrund, wenn das Team sich bemuht, kein klassi-
sches Bild zu reproduzieren. Diese Situation verursacht
eine Anspannung, die sich sowohl auf die Interaktionen
innerhalb des Teams, als auch auf das Auftreten des Teams
in der Offentlichkeit auswirken kann. Es ist eine groBe Her-
ausforderung, mit diesen Zuschreibungen umzugehen.
Hiertber sollte unbedingt ein kontinuierlicher Austausch
stattfinden.

REFLEXIONEN UBER RASSISMUS IN ARBEITSTEAMS

Die Konfrontation mit Rassismus im padagogischen Alltag
|6st oft Verunsicherung aus. Der Umgang mit rassistischen
Situationen hangt stark davon ab, ob und wie die
Mitarbeiterlnnen sich selbst mit Rassismus und ihrer eige-
nen Haltung dazu auseinandergesetzt haben. Haufig gibt
es im Team wenig Auseinandersetzung darlber, wie der
Umgang mit rassistischen Bemerkungen und Handlungen
aussehen konnte. Die Haltung des Teams in Bezug auf
Rassismus ist jedoch wichtiger als das Durchfiihren einzel-
ner Antirassismusworkshops oder das Eintben von Ver-
halten in rassistischen Situationen, wenngleich beides sehr
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wichtig ist. Im Team sollte es daher Raum und Zeit fur die
Reflexion rassistischer Strukturen in der Einrichtung geben.
Eine Anerkenntnis dessen, dass Rassismus immer eine
Rolle spielt, egal wie die Zusammensetzung der Kolle-
glnnenschaft ist, weil Rassismus sich durch alle relevanten
gesellschaftlichen Ebenen zieht, stellt die Basis daftr her, dem
Thema tberhaupt Raum und Aufmerksamkeit zu schenken.

Um achtsame Reflexionsprozesse zu gewahrleisten, schaf-
fen oft schon ganz kleine Dinge glnstige Voraussetzun-
gen, wie z.B. das gute Einbinden und BegriBen neuer
Mitarbeiterinnen, die Transparenz von Entscheidungs- und
Kommunikationsprozessen, Zeit flr ein gegenseitiges
Kennen lernen und Austausch in Bezug auf die Unerlass-
lichkeiten (was brauche ich unbedingt als Grundlage fur
eine gute Zusammenarbeit?) und Unertraglichkeiten (was
will ich hier keinesfalls erleben, was will ich nicht gefragt
werden, welche Themen sind risikoreich?) im Umgang mit-
einander. Dies bedeutet auch eine gewisse Prozessorien-
tierung und Flexibilitdt, denn Stérungen sollten in der
Zusammenarbeit Vorrang haben. In einem transkulturellen
Team sollte grundsatzlich die Moglichkeit bestehen, dass
die Mitarbeitenden of color und die Mehrheitsdeutschen
sich getrennt zurlckziehen kénnen, um in Bezug auf die
Auseinandersetzung mit Rassismen im Team Tabuisierun-
gen entgegenzuwirken.

Bezogen auf Rassismus ware die Schaffung einer
Konfliktkultur nétig, um die auftauchenden Differenzen zu
thematisieren. Es ist wichtig, der eigenen Haltung und
Betroffenheit zum Thema Rassismus auf die Spur zu kom-
men. Selbstreflexion wird somit zu einem wesentlichen
und kontinuierlichen Bestandteil der padagogischen
Arbeit. Dies schlieBt biographische Auseinandersetzungen
ein; Wahrnehmungen und Interpretationen von Situatio-
nen kénnen so auf dem Hintergrund der eigenen Lebens-
geschichte betrachtet werden.

Eine Argumentation gegen eine inhaltliche Beschaftigung
mit Rassismus ist haufig, dass hierfir weder Zeit noch Geld
in der Einrichtung zur Verfigung stehe.

Die Einsicht in die Notwendigkeit der Auseinandersetzung
bedeutet, die eigenen Strukturen zu verandern. Es sind starke
Netzwerke of color, die auch groBe Ressourcen fir die
Bereitstellung von Wissen, Erfahrungen, Rdumen, Kompe-
tenzen und Materialien zur Verfligung stellen. Eine Ver-
netzung mit diesen Institutionen kann eine bedeutsame
Perspektiv- und Kompetenzerweiterung fir feministische Ein-
richtungen bedeuten. Hier finden sich auch entsprechende
Fachfrauen fir potentiell frei werdende Stellen und es gibt
die Moglichkeit kollegialer Beratung. Vernetzung kann

auch eine groBe Ressource fur Kraft sein, die im padagogi-
schen Alltag manchmal verloren geht.

PROFESSIONELLE UNTERSTUTZUNG

Um die Maoglichkeit (und Wahrscheinlichkeit) von
Konflikten innerhalb des Teams ernst zu nehmen, musste
zundchst einmal geklart werden, wie eine gemeinsame,
gleichberechtigte, respektvolle und kollegiale Zusammen-
arbeit stattfinden kann. Dies kann haufig nicht ohne pro-
fessionelle Unterstlitzung geschehen. An diesem Punkt wer-
den transkulturelle Teams haufig mit strukturellen Ein-
schrankungen und Grenzen in Bezug auf Angebote fir
Unterstitzung konfrontiert. So ist es bspw. schwierig, eine
Supervisorin (méglichst of color) zu finden, die mit den The-
menschwerpunkten Migration und Rassismus vertraut ist
und sich mit ihnen auseinandergesetzt hat (dies gilt zumin-
dest fur kleinere Stadte wie Bielefeld). Die Supervision soll-
te im Hinblick auf die ‘brisanten Themen’ transkultureller
Teams kompetent und sensibel sein und sich auch selbst
mit ihrer Verortung im Kontext von Rassismus auseinan-
dergesetzt haben. Doch stehen in den wenigsten Einrich-
tungen die finanziellen Mittel zur Verfigung, eine konti-
nuierliche Supervision zu gewahrleisten, so dass die Teams
ihre Reflexionsprozesse ohne Anleitung organisieren massen.

So sollten inhaltliche Reflexionsprozesse zum Alltag in den
Einrichtungen gehoren, auch wenn diese Zeit und Ausein-
andersetzungen bedeuten.

Auch sollten 6ffentliche Diskurse zu Migration immer dar-
aufhin betrachtet werden, wem sie nitzen und wem sie scha-
den und welche Interessen hinter ihnen stecken kénnten, bevor
sie zur Grundlage fur Diskurse in den Einrichtungen werden.
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Zum 'bosen D-Wort’
Eri Park

»Es gibt kein unabhéangiges, dauerhaftes konsolidiertes
Subjekt, und niemand ist als unabhéngiges, dauerhaftes
Subjekt konsolidiert. In diesem Spiel verfigen wir Gber
mehr als nur eine Konstitution, und wir befinden uns nicht
nur an einem einzigen Ort. Verortung ist keine Frage der
Empirie, man kann nicht aufzahlen, wo man sich befindet.
Man ist immer gezwungen, irgendwie, in irgendeinem
Sinn, konstitutiv und produktiv zu sein.«

(Haraway 1995, S. 110)

Im Bereich der transkulturellen Arbeit sind Dilemmata ein
unausweichliches und so ausgiebig diskutiertes Pha-
nomen, dass in bestimmten Kreisen statt der Vokabel
,Dilemma’ bevorzugt die Verklausulierung ,das bdse D-
Wort" benutzt wird. Auf den folgenden Seiten reiht sich
ein ,bdses D' an das nachste, weniger, weil es sich um ein
schier unerschopfliches Thema, sondern mehr, weil es sich
m.E. um eine nicht enden konnende Reflexion handelt;
weil uns nur ein stetes Mitdenken der Dilemmata-
Behaftetheit vor bestimmten Fallstricken bewabhrt.

1. ZUM UNBEHAGEN

Als erstes mdchte ich die Implikationen ausleuchten, die
eine Veranstaltungsaufteilung in sich birgt, in der es einen
Workshop zum Thema ,Critical Whiteness’ und parallel
dazu einen ,Empowerment Workshop’ gibt. Ich will das
strukturell (und nicht organisatorisch) angelegte Dilemma
ausleuchten, mit dem wir uns zwangslaufig konfrontiert
sehen, wenn wir uns auf dieses Tretminenfeld begeben.

Um Missverstandnissen vorzubeugen, mdchte ich explizit
betonen, dass ich Empowerment Workshops gutheiBe.
Unter anderem deswegen, da sie einen Ort der Reflexion
von bestimmten GefUhlen bieten, und was diese fiir eine
jede personlich bedeuten. Die Erkenntnis, dass Gefuhle als
ein Medium von Herrschaft dienen, macht dieses zu einem
politischen Unterfangen.

»Geflhle, die in einer systematischen Beziehung zu sozia-
len Verhéltnissen stehen, konnen nicht allein als Indizien,
sondern mussen auch als Wirkungsweisen von Herrschaft
verstanden werden. Herrschaft ist den Beherrschten nicht
auBerlich, sondern sie Uberschreitet die Grenze zu den
Korpern und nistet sich ein, z.B. in Form dauerhafter
Gefuhlsdispositionen. Weil sie eine gewissermaBen holisti-
sche Einheit psychischer Reprasentation und sozialen
Handelns darstellen, umfassen Geflhle kognitive Ein-
schatzungen und evaluative Urteile. Sie sind epistemische,
moralische, soziale sowie nicht zuletzt leibliche Stellung-
nahmen und laufen diesen zugleich voraus« (Mecheril 05).

Mit ein Grund daflr, dass jedoch aus theoretischer
Perspektive das Label ,Empowerment’ ein gewisses
Unbehagen bei mir hervorruft, fuhre ich darauf zurtck,
dass es in mir Assoziationen von ,ohnmadchtigen
Zustanden’ und ,beschadigter Identitat’ auslost, von etwas
,Defizitdrem’, das ,geheilt’ werden muss; wahrend ich mit
,Critical Whiteness' Workshopinhalte assoziiere, in denen
sich ,als-WeiB-Positionierende’ mit ihren Privilegien und
gesamtgesellschaftlichen Machtpositionen beschéaftigen;
d.h. einer anderen wird implizit eine bestimmte Wahlfrei-
heit im Diskurs zugestanden, und sie kann sich optional
mit ihren ,weiBen Flecken’20 auseinandersetzen. Mit ande-
ren Worten: das eine als politischer Akt, was voraussetzt,
dass das Subjekt erkannt hat, dass eine Befreiung des
Selbst nur in der Gemeinschaft méglich ist, und das ande-
re als verhinderte Selbsterfahrungsgruppe, die sich ihren
psychischen Befindlichkeiten widmet?!

20 Der Ausdruck ,wei3e Flecken’ wurde von Martina TiBberger
kreiert, nachdem der landlaufig bekanntere Ausdruck ,blinde
Flecken’ als diskriminierend identifiziert wurde.

Wenn es in einer Gruppe um strukturelle Fragen, kritische
Reflexion und Fragen der eigenen Positionierung geht, muss
frau diesen Teilnehmerinnen nahezu per se ein gewisses
bereits erlangtes Reflexionsniveau zuschreiben, Uber dass
diese vermeintlich verfigen, bzw. haben die Teilnehmerin-
nen die Moglichkeit ohne Rucksprache mit anderen diese
Reflektiertheit fur sich in Anspruch zu nehmen und es fur
ihre Selbstbildkonstruktion zu nutzen. SchlieBlich sind sie
zumindest anwesend — im Gegensatz zu vielen anderen Bio-
deutschen, die derartige Veranstaltungen scheuen, wie der
Teufel das Weihwasser 21.

21 In dieser ,Dilemma-Familie” wiirde ich auch das von Problem
verorten, dass Hyacienth Nguh in seinem Vortrag sehr anschau-
lich beschrieben hat. Die Differenzlinie von Flichtlingen und
UnterstUtzerlnnen wird u.a. dann besonders deutlich, sobald in-
haltliche Vorannahmen von Mehrheitsanghdrigen nicht geteilt
werden oder diese als ,unpassend’ empfunden werden. Die Re-
Aktion ist oftmals, dass die Mehrheitsangehorigen ihre
Anwesenheit verweigern, was zur Folge hat, dass z.B. lllegali-
sierten die Unterstitzung wegbricht. Und aus der Perspektive
von UnterstUtzerinnen gestaltet es sich so, dass sie unabhangig
davon, dass sie unter mehr oder minder groBen personlichen
,Opfern’ diese Unterstltzung leisten, und sie aufgrund dessen
das Gefiihl haben wollen, dass sie Inhalte ,mittragen’ und ,ver-

treten’ konnen mussen.

2. DIE POSTKOLONIALE GRETCHENFRAGE

Die Empowerment Gruppe setzte sich ausschlieBlich aus
Teilnehmenden zusammen, die sich als ,nicht-weiB’ posi-
tionieren; bzw. sie konnen auch folgendermafBen beschrie-
ben werden: einige Teilnehmenden haben keine eigene
Migrationsgeschichte und sprechen sogar Deutsch als erste
Sprache, viele kénnen eine abgeschlossene Ausbildung
oder gar ein abgeschlossenes Studium vorweisen oder /
und befinden sich in einem (mehr oder minder) gesicher-
ten Angestelltenverhéltnis. Bis auf wenige Ausnahmen
verfligen alle Uber einen gesicherten Aufenthaltsstatus.

Wenn man die Idee ernst nimmt, dass es eine unmittelba-
re Beziehung zwischen Erfahrung, Weltsicht und Positio-
nierung gibt, so dass ein unterdrickerisches System i.d.R.
am ehesten von den Subjekten durchschaut werden kann,
die von den Unterdrtickungsverhéltnissen am unmittelbar-
sten betroffen sind (Frankenberg 1993, S. 5), dann mag es
weniger als Zufall anmuten, dass ausgerechnet von den
Gruppenmitgliedern ohne gesicherten Aufenthaltsstatus und

im Zuge dessen, dem mit Abstand schwachsten finanziellen
und sozialen Hintergrund, nicht nur die fundamentalsten,
sondern auch die selbstkritischsten Fragen gestellt wur-
den; was seitens einiger anderer Gruppenmitglieder an-
fanglich eher auf Unverstandnis, teilweise gar auf regelrech-
tes Befremden stieB und auch als solches artikuliert wurde.

Ich spreche Marginalisierten aufgrund ihrer Position im
gesamtgesellschaftlichen Diskurs zu einem gewissen Grad
einen epistemologischen Vorteil zu. Nicht, weil ich anneh-
me, dass sie generell ,gesegneter’ bzgl. ihrer intellektuel-
len Fahigkeiten sind, sondern weil ihnen eine bestimmte
Position zugeschrieben wird, und die damit einhergehen-
den Lebensbedingungen ihnen oftmals jede Moglichkeit
nimmt, diese aufgezwungen Position zu ignorieren oder zu
leugnen. Und illegalisierte Menschen leben an den ,Ran-
dern’ dieser Gesellschaft und sind unentwegt mit ihren
Extremen konfrontiert, an welchen sich nach Foucault
(1976) besonders gut die Normalitat ablesen lasst.

DIE FRAGEN LAUTEN:

e Was ist die politische StoBrichtung von Empowerment?

e Wer soll (Uberhaupt) empowert werden?

e Aus welchem Grunde wollen wir uns empowern?

e Sind wir dazu bereit zu geben und zu leisten, was wir
von anderen fordern?

Ein wesentlicher Punkt ist hierbei gewesen, dass seitens
der Fragestellenden die Haltung vertreten wurde, dass wir

zumindest die Bereitschaft dazu entwickeln mussen, eine
Antwort auf diese Fragen zu suchen, bevor wir mit dem
eigentlichen Empowerment Prozess beginnen kénnen. Mit
anderen Worten, dass auch wir, die wir uns in diesem
Kontext explizit als Marginalisierte positionieren, uns der
Gretchenfrage der postkolonialen Theorietradition stellen
und uns fragen mussen: Wer spricht mit welcher Stimme
und von welchem Ort (Spivak 1987)?

Und das aufgetretene Befremden ist m.E. ein Phdnomen,
das strukturell angelegt ist und moéglicherweise aus dieser
binaren Aufteilung folgt. An dieser Stelle wirde ich mei-
nen Finger ein weiteres Mal in die ,Dilemmata Wunde’
legen und behaupten wollen, dass ein weiteres Dilemma
Viktimisierungsprozesse sind, die innerhalb der Empow-
erment Gruppe auftraten.

3. WAS IST DIE POLITISCHE STOSSRICHTUNG VON EM-
POWERMENT?

Mir personlich erschloss sich der Zusammenhang zwischen
diesen Fragen und der Veranstaltung erst durch die Er-

innerung an die ,Ursubstanz’ der postkolonialen Theorie-
tradition und den Wechsel von der ,POC (people / person
of colour) in der BRD Brille’ hin zu einer transnationalen
Perspektive: Obwohl wir, die wir in Europa, Kanada, den
USA, Japan oder Australien leben, noch nicht einmal 14 %
der Weltbevolkerung stellen, teilen wir uns mehr als 80 %
des weltweiten Einkommens. Aufgrund unser aller Ein-
gebundenheit in die Weltwirtschaftsordnung bedeutet das,
dass unser Lebensstil direkte Konsequenzen fiir Menschen
hat, die in anderen Teilen der Welt leben (Pogge 2002).
D.h. sogar nach konservativen Schatzungen leben 46 %
der Menschheit unter der von der Weltbank definierten
Armutsgrenze und gemal alternativer Einschatzungen ist
das wirkliche AusmaB noch weitreichender (Pogge &
Reddy 2003).

3.1 AUS WELCHEM GRUND WOLLEN WIR UNS EMPO-
WERN?

D.h., derselbe strukturelle Rassismus, dessen Auswirkun-
gen wir als people of colour (mit gesichertem Aufent-
haltsstatus in der BRD lebend) in Form von alltagsrassisti-
schen Diskursen jeden Tag ausgesetzt sind, mit denen wir
uns auf Behorden, im Berufsleben und beim Einkaufen
konfrontiert sehen, der uns den Zugang zu bestimmten
Orten und Jobs verwehrt, der uns die Mdglichkeit nimmt
uns in einem groBeren politischen Rahmen selbst zu repra-
sentieren und auch auf gesamtgesellschaftliche Diskurse

30 — 31



starker Einfluss zu nehmen, der uns im Alltag oft abver-
langt uns passend zu machen, dass unsere exotischen Na-
men als unaussprechlich abgetan oder wir paternalistisch
beldchelt werden, weil wir uns in der Sprache der
Mehrheitsgesellschaft nicht ,zu Hause’ fihlen und uns die
Produktivitat und Kreativitat der ersten Sprache abgeht,
und wir nicht unbedingt kommunizieren kénnen, was wir
tatsachlich ausdrtcken wollen, sondern lediglich etwas
artikulieren kénnen, was sich in der Nahe von dem befin-
det, was wir eigentlich meinen, genau dieser strukturelle
Rassismus erhalt auch die Mauern der Festung Europa auf-
recht und schiitzt auch unsere Privilegien, die wir auf dem
Rucken derer genieBen, die in unserem Alltag nicht sicht-
bar sind, weil sie oftmals noch nicht einmal Zugang in den
deutschen Kontext finden.

Auch wenn wir als people of colour zu Recht die unfairen
Verhaltnisse anklagen, auf rassistische Strukturen auf-
merksam machen und diese verandern wollen, steht auf
der anderen Seite jedoch auch, dass wir viele Privilegien
genieBen, die die BRD als eines der reichsten Lander der
Welt zu bieten hat. Wie lautet unter diesem Gesichtspunkt
die Antwort auf die Fragen: Was bedeutet antirassistische

Arbeit / eine transkulturelle Perspektive, die sich ausschlieB-
lich gegen Formen des rassistischen Ausschlusses wendet,
von der wir als bereits Etablierte betroffen sind? Wer soll
(Uberhaupt) empowert werden? Aus welchem Grunde wol-
len wir uns empowern? Sind wir dazu bereit zu geben und
zu leisten, was wir von anderen fordern? Was ist die poli-
tische StoBrichtung von Empowerment? Oder, weniger rhe-
torisch: Kadmpfen wir fir Leitungspositionen, groBere Woh-
nungen und dickere Autos?

Oder, in einem weiteren Schritt, noch provokativer: Tragen
wir u.U. durch das alleinige Angehen gegen strukturelle
rassistische Auswirkungen, die uns betreffen, die wir uns
bereits gesichert in der Festung Europa befinden, in Ver-
bindung mit einer ,psychologischen Nabelschau’, vielleicht
sogar zum Erhalt des Status Quo bei?

3.2 SIND WIR DAZU BEREIT ZU GEBEN UND ZU LEI-
STEN, WAS WIR VON ANDEREN FORDERN?

Ich moéchte behaupten, dass wir uns hier an der
Schnittstelle zu einer weiteren Dilemma-Familie befinden.
Denn bei letzterem handelt es sich um eine Ansicht, die im
privaten Gesprach von biodeutschen Antirassistinnen, die
im transnationalen Kontext arbeiten, vertreten werden,
aber die auch bemuht sind im selben Atemzug zu beto-
nen, dass sie niemals auf offentlichen Veranstaltungen

politische Haltungen von people of colour kritisieren wiir-
den. Zum einen lieBe sich auf politischer Ebene zynisch

K

behaupten: ,Zu Recht!” Mit wohlwollendem Abstand und
weniger neurotisch verzerrt, denke ich jedoch, dass die
mangelnde (und manchmal auch wirklich nur sehr schwie-
rige) Differenzierung zwischen ,netten Menschen’ und
,politisch (vermeintlich) undifferenzierten Ansichten’ bzw.
,da ein netter Mensch keine von mir abweichenden politi-
schen Ansichten’ vertreten darf, zu bestimmten neuroti-
schen Erscheinungen in der Polit-Szene beitragt. Meines
Erachtens werden Diskussionen aufgrund dessen oftmals
zu friih abgewdirgt, die Zusammenarbeit beendet oder gar
auch ein personlicher Kontakt zu ehemaligen Mitstrei-
terinnen eher ganz abgebrochen.

DarUber hinaus mochte ich behaupten, dass aufgrund die-
ser nur schwer moglichen Differenzierung, die provokative
Frage, ob wir als people of colour, wenn wir uns als Anti-
rassistinnen positionieren und uns dabei ausschlieBlich auf
den deutschen Kontext beziehen, tatsachlich nur fur gro-
Bere Wohnungen und dickere Autos kampfen, nur von
einer Nicht-WeiBen geduBert werden darf. Denn auch nur
der leiseste Anschein von ignoranten oder gar vermutba-
ren rassistischen Tendenzen kann fir eine Biodeutsche

schnell den gesellschaftliche Tod in der Linken Szene
bedeuten 22,

Eine Frage ist in der Empowerment Gruppe gewesen: Was kann
ich schon gegen Armut in der Dritten Welt unternehmen?!

Ein Gefuhl von Ohnmacht, in Anbetracht der Dimension
des Problems finde ich mehr als nachvollziehbar. Vielleicht
fahlen wir uns als people of colour auch tatsachlich hilflo-
ser als Mehrheitsangehorige, da wir viele ,disempowering’
Erfahrungen gemacht haben 23. Aber werfen wir Biodeut-
schen nicht oft vor, dass sie sich auf diesem Geflhl von
Hilflosigkeit ausruhen und lassen das folgende Argument
nicht gelten: ,Wie soll ich mich gegen unsere Leitungs-
ebene flr eine transkulturelle Teamstruktur einsetzen?”
Sondern interpretieren es statt dessen als ein bequemes
Sichzuriickziehen, das dem Erhalt des Status Quo dient
und von dem biodeutsche Freundinnen profitieren, die
statt dessen die Jobs bekommen, da angeblich keine qua-
lifizierte Migrantin auffindbar ist und doch eine Alibiaus-
schreibung vorliegt?

22 Dieser Satz ist eine wertfreie Beschreibung, keine Beftrwor-
tung dessen.

23 Dieser Satz hat eher eine rhetorische Funktion.

4. SCHLUSSWORT

Ich bin mir dartber bewusst, dass frau leicht behaupten
kann, dass einige meiner Dilemmata Konstruktionen dar-
aus resultieren, dass ich verschiedene Ebenen nur unzurei-
chend getrennt habe, dass ich den Sinn von Empowerment
Workshops nicht verstanden habe, dass diese ausschlieB3-
lich fur die Auseinandersetzung mit personlichen Gefuhlen
von Ohnmacht konzipiert worden sind und nicht fir eine
politische Positionierung im transnationalen Kontext.

Jedoch mdochte ich trotzdem noch einmal daran erinnern,
wenn wir people of colour mit gespieltem Entsetzen
gelangweilt die Augen verdrehen, wenn uns berichtet
wird, dass andere in Critical Whiteness Workshops als erstes
ihre eigene Ohnmacht und thematisieren und die Unter-
driickungsverhaltnisse anklagen méchten, von denen auch
sie sich betroffen sehen: sich als Opfer zu positionieren ist
immer leichter als sich den Schuh der Taterin anzuziehen.
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Kommentar Sebastian Fleary

Mein kurzes knappes Textchen zur Tagung

Zu aller erst zum Rahmen dieser Tagung.

Fur mich war es eine starke Erfahrung mit so vielen Men-
schen, die ich kenne mich thematisch mit einem Thema
auseinanderzusetzen — und dann noch einem solchen spe-
ziellen Thema wie transkulturellen Teams. Sehr positiv.
Das Klima, was ich bei dieser Tagung wahrgenommen
habe fand ich absolut — ohne pathetisch klingen zu wollen
—angenehm, rund, wohlwollend und inspirierend / anregend.
Ich habe einige Menschen getroffen, Gber deren Begeg-nung
mit mir ich mich ziemlich freue. Eine Handvoll Begegnun-
gen, die ich als duBerst anregend sowohl auf der Tagung
als auch noch danach empfinde. Gibt drei Pluspunkte.
Desweiteren habe ich mich definitiv noch in keinem solch
offenen / sensiblen Rahmen bewegt in Bezug auf Geschlecht
und/oder Sexualitat.

(Fur den Fall, dass das Statement nicht fir sich stehen
kann: Nur das es zu keinen MiBverstandnissen kommt — mit
dieser Offenheit / Sensibilitat meine ich nicht, dass ich
mich darUber freue, dass dort viele Affaren gelaufen waren
—sondern eher, dass ich eine enorme Klarheit wahrgenommen
habe in Bezug auf gelebte sexuelle / geschlechtliche
Heterogenitdten. Sehr besonders!)

Noch zwei Pluspunkte. Macht schon sechs.

Es sind bei mir ebenso thematisch einige Punkte hangen
geblieben, die ich fur mich und unser Antira-Projekt mit-
nehme und weiterdenken / -fihren méchte.

Der erste Punkt ist der Aspekt der Quotierung von Stellen
/ Posten. Der ging aus dem Input von Maria do Mar
Castro-Varela und der anschlieBenden Kleingruppenarbeit
hervor. Sie hatte das Beispiel von einer Uni in Indien ge-
bracht, wo eine Stelle extra frei gehalten wurde fur einen
Prof der untersten Kaste, bis eine passende Person gefun-
den wurde ... vor allem hatte dies zur Folge, dass mehr
Menschen dieser Kaste in der Folgezeit an dieser Uni pra-
sent waren.

Hieran schlieBen sich Fragen an wie »Was ist den wichtig
in Bezug auf diesen Posten / diese Stelle?« oder »Wie gehen
wir mit evt. differenten praktischen oder inhaltlichen Kom-
petenzen um?« oder grundlegender »Wie werben wir
diese Stelle Uberhaupt?«

In unserem Projekt sind wir da noch zu keiner Lésung
gekommen, doch das Thema ist prasent. Bin mal ge-
spannt, ob wir auf praktischer Ebene was hinbekommen,
womit wir in einer Quotierungs-Hinsicht, aber auch in
einer Macht-Hinsicht zufrieden sind.

Ein weitere Punkt ist die Offenheit. Es gab in meinem
Leben, vor allem in letzter Zeit immer wieder Situationen,
wo ich absolut zurecht gleich extrem klar ablehnend
gegenuber irgendwelchen (gutgemeinten) kulturalistischen
/ rassistischen aufgetreten bin.

Dazu habe ich dieses Beispiel — ebenfalls von Maria — von
dieser internationalen Tagung 0.4., wo eine Ubersetzerin ras-
sistischen Begriffe benutzte, ohne es zu wissen, da sie
diese Begriffe in ihrem Deutschunterricht in Italien so
gelernt hatte. Dies wurde im groBen Rahmen besprochen
und es kam dann zu einer Verlagerung vom eigentlichen
Thema zu Rassismus in der Sprache und der rassistischen
Struktur von dem, was in Schulen vermittelt wird.

Finde ich einen schwierigen und durchaus interessanten
Punkt, der durchaus nur untere einem lernbereitem, wohl-
wollendem Hintergrund funktioniert. Und da habe ich ge-
hort, dass das nicht immer der Fall ist.

Nochmal funf Pluspunkte.

Macht insgesamt elf Pluspunkte. Da wirdet ihr bei der
Aral Tankstelle vielleicht schon eine Tasche fur gewinnen.
Bei mir nicht. Ich meine es einfach als sehr positives Lob.

sebast!an / benjamin
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Kommentar Tobias Linnemann

GroBartige Atmosphare, angenehmer Umgang miteinander,
schone Diskussionskultur und Raum fur dekonstruktives
Schutteltanzen. So kénnte ich meine Eindriicke der Tagung
in wenigen Worten zusammenfassen. Oder aber mit dem
Motto, was Maria Castro do Mar Varela in ihrem Vortrag
benutzt hat.

Es lebe der Dissens!

SinngemalB sagte sie, wenn du aus einem Seminar nach
Hause kommst und alles war schon und nett, dann stimmt
doch was nicht. Aus dieser Tagung bin ich mit einem inne-
ren Dissens nach Hause gegangen.

Der rihrt unter anderem daher, dass die Tagung in unter-
schiedlichste Richtungen Gedanken angestoBen hat.
Einige der hdngen gebliebenen Gedanken: Die gleichzeitige
Notwendigkeit und Schwierigkeit der Arbeit in transkultu-
rellen Teams. Notwendig unter anderem, um mehrheits-
deutschen weien Dominanzen entgegen zu wirken und
schwierig, weil in einem transkulturellen Team jederzeit
rassistische Strukturen reproduziert werden kénnen. Der
einzige Weg ist, damit aktiv umzugehen. Und das heif3t,
jede »Wahrheit« in Frage zu stellen.

Zu diesem Wahrheiten in Frage stellen gehorte auf der
Tagung auch die Auseinandersetzung mit meinem Weif3-
sein (oder meiner WeiBheit, ein Begriff, der auf der Tagung
fiel, um den konstruierten Charakter der Unterscheidung
von Schwarzheit und WeiBheit zu verdeutlichen), was mir
viele DenkanstéBe gegeben hat.

Sehr froh war ich dartber, dass das Zusammenfthren der
Ideen aus dem Empowerment-Raum und dem Critical-
Whiteness — Raum so gut geklappt hat.

Rundum eine gelungene Tagung.

Tobias Linnemann

EIGENE GEDANKEN
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Personenangaben zu den Referentinnen

ELEONORE WIEDENROTH -COULIBALY

Mitbegrinderin der Initiative Schwarze Deutsche und
Schwarze in Deutschland (ISD, 1985) Initiative Schwarze
Menschen in Deutschland ISD-Bund e.V. (1999).

Berufe: Ubersetzerin, Paddagogin, Journalistin, Fortbildungs-
teamerin fUr Antirassismus-Trainings und Psychodrama.
Identitat: schwarz, hessisch, Mutter einer 19 jahrigen Tochter,
lange — nun aber kaum noch allein — erziehend, engagiert,
studiert, reisend, Licht liebend, deutsch, sesshaft, weiblich,
lesend, diskutierend, Warme brauchend und gebend, schrei-
bend, ordentlich chaotisch u.v.m.

MARIA DO MAR CASTRO VARELA

Promovierte Politologin, Diplom-Psychologin und Diplom-
Padagogin. Lehrbeauftragte der FH Fulda fur interkulturelle
Soziale Arbeit und freie Sozialwissenschaftlerin und Autorin.
Arbeits- und Forschungsschwerpunkte: Interkulturaliat, Mi-
gration, Diskriminierungen und Postkoloniale und femini-
stische Theorie. Kontakt: [castrovarela@web.de]

ERI PARK

Psychologin. Doktorandin an der London School of
Economics and Political Science zum Thema European
Representations of African Poverty (Individuelle Verantwort-
lichkeiten von Menschen in Europa im Kontext von welt-
weiter Armut). Referentin zu rassismuskritischen Themen.

HYACIENTH NGUH TEBIE

Politischer Flichtling aus Kamerun. Mitglied der Flucht-
lingsinitiative Brandenburg (FIB), aktiv in der Flichtlings-
unterstitzungsarbeit und Selbst-Organisierung von Fllcht-
lingen und Migrantinnen in Deutschland. Mitorganisator der
African Colonial Conference und der Anti-Lager-Action-
Tours. Referent fur und Vortrdge zu Fluchtlingspolitik,
Verfassen von Fachartikeln und Organisation von Presse-
und Offentlichkeitsarbeit.

ELENA BRANDALISE

Europaische Ethnologin, hat seit dem WS 2006 einen Lehr-
auftrag in der TU-Berlin im Fach Politikwissenschaften im
Bereich Politische Bildung. Sie arbeitet als Trainerin in der
Jugend-und Erwachsenenbildungsarbeit seit 2004 und be-
schaftigt sich auf verschiedenen Ebenen mit Migration,
Empowerment, Rassismus und WeiB-Sein.

DOROTHEA SCHUTZE

Trainerin fUr antirassistische und demokratieférdernde Bil-
dungsarbeit, Weiterbildungsmanagerin, Schulberaterin, ‘Be-
tzavta-Trainerin’, 'Blue Eyed’-Trainerin, Spielepdadagogin,
Weiterbildungsmanagement / Organisationsentwicklung
Arbeitsschwerpunkte: Beratung, Begleitung und Mode-
ration von demokratischen Schulentwicklungsprozessen /
Schulcoaching

Konzeption und Durchfthrung von Bildungs- und Modell-
projekten im Schulentwicklungsbereich

Trainings und Multiplikatorenfortbildungen zu den The-
men Diskriminierung, Rassismus, Rechtsextremismus und
Demokratieférderung (Jugend- und Erwachsenenbildung)
Weiterbildungs- und Projektmanagement

E-mail: doro_schuetze@compuserve.com

FEI KALDRACK

Studium der Politikwissenschaft auf Diplom in der Ab-
schluBphase, Mitarbeit bei internatinalen Jugendgemein-
schaftsdiensten und geschlechtsspezifischer Jugendbildung,
Auseinandersetzung mit WeiBsein und (Anti-)Rassismus in
unterschiedlichen Zusammenhangen

TOBIAS LINNEMANN UND SEBASTIAN FLEARY

Arbeiten mit im EinBlickprojekt, ein rassismuskritisches Pro-
jekt, das Workshops fur Jugendliche anbietet, und studieren
Padagogik an der Uni Bielefeld

GULER ARAPI

Angehende Diplom-Pddagogin; Leiterin des Projekts girls
act — antirassistische Bildungsarbeit seit 2002. Inhaltlicher
Schwerpunkt: Empowerment-Trainerin.

MITJA SABINE LUCK

Diplom-P&dagogin; Initiatorin und Leiterin des Projekts
qirls act — antirassistische Bildungsarbeit seit 2001.
Inhaltlicher Schwerpunkt: Kritische Auseinandersetzung mit
WeiB-Sein.

Guler Arapi und Mitja Sabine Lick arbeiten seit vielen Jah-
ren gemeinsam als Teamerinnen flr antirassistische und
geschlechterreflektierende Bildungsarbeit mit den Schwer-
punkten Theaterarbeit, soziometrischen Ubungen, psycho-
dramatischen Elementen und Zukunftswerkstatten.
Beratung und Coaching fur transkulturelle Teams. Sie bieten
Unterstltzung bei Projektplanungen, Fundraising, sowie
bei der Entwicklung von Selbstevaluationskonzepten.

Bielefeld, 2006
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Viel Raum fiir eigene Gedanken

Gefordert durch

.entimon

pemaineam peges Gewns ood Recdousemisnm
Gelordert im Rahmen des Aktionsprogramms Jugend fur Taleranz und Demo-

kratie- gegen Rechtsextremismus, Fr indlichkeit und

UF
’ GliksSpiake

Politisches Bildungswerk  Lotterie Glicksspirale  Feministisches Referat fur
des IBZ Bielefeld eV FrauenLeshen TransGender

Anmeldung bitte bis zum 4.11.2005 an folgende
Adresse senden:

Projekt ‘girls act! Antirassistische Bildungsarbeit’
clo Madchentreff Bielefeld e.V.

z. Hd. Guler Arapi, Mitja Sabine Liick
Alsenstrabe 28

33602 Bielefeld

In Feldern der sozialen und politischen Arbeit in der Migra-
tionsgeselischaft ist das Bilden von transkulturellen Arbeits-
gruppen ein wichtiges Kriterium, Eine differenzierte Ausei-
nandersetzung zu  Themen wie Rassismus, Migration, Flucht
oder Asyl ist nur unter der Einbeziehung von Perspekti

of colour moglich. Dies ist auch im Hinblick auf soziale
Gerechtigkeit und die Partizipation von Menschen mit
Migrationshintergrund an gesellschaftlich relevanten Ent-
scheidungsprozessen eine wichtige Forderung.

Doch obwohl die Notwendigkeit transkultureller Zusam-
menarbeit theoretisch hdufig eingesehen wird, sind noch
immer viele padagogische Arbeitsteams und politische
Gruppen Uberwiegend mehrhei h gesetzt
Dort, wo transkulturelle Teams vorhanden sind, werden
Dominanzstrukturen in Bezug auf Rassismus haufig ebenso
reproduziert, wie aul gesamtgeselischaftlicher Ebene und
Weile deutsche Personen dominieren den Rahmen der
Arbeit.

So ergibt sich teilweise in interkulturellen oder antirassisti-
schen Bemiihungen eine paradoxe Situation: einerseits wer-
den gesellschaftliche Machtstrukturen kritisiert, und ande-
rerseits innerhalb der eigenen Strukturen aufrechterhalten.
Innerhalb der Tagung wollen wir uns mit den Risiken und
Chancen tr ller Zi rbeit und interkultu-
reller Kommunikation auseinandersetzen. Dabei soll es
sowohl um die Reflexion von hierarchischen Strukturen in
alitaglichen Arbeitssituationen (wie z.B. Gruppendiskussio-
nen, Plenas und Teamgesprachen) gehen, als auch um unter-
schiedliche geselischaftliche Perspektiven und verschiedene
“Verletzungsrisiken” im Kontext von Rassismus.

Die Erfahrungen der Tei innen und Teil sol-
len hierbei ein wichtiger Bestandteil der Ausgestaltung der
Tagung sein.

Zielgruppe der Veranstaltung sind Personen aus der sozialen
und politischen Arbeit, die sich mit dem Abbau von Domi-
nanzen bezogen auf Rassismus innerhalb der eigenen Ar-
beitsstrukturen auseinandersetzen wollen.

der Einladungsflyer

Tagungsort

Heimvalkshochschule Haus Neuland e V.
Senner Hellweg 493

33689 Bielefeld (Sennestadt)

Tel: (05205) 9126-0

E-Mail: info@haus-neuland de

www.Haus-Neuland.de

Anreise

mit offentlichen Verkehrsmitteln:

ICE, IC und RE-Verbindungen bis Bielefeld Hauptbahnhof. Dort
umsteigen in Regional-Express (RE) oder Regional-Bahn (RB) Rich-
tung Lemgo bis Bahnhof Oerlinghausen (Fahrzeit ca. 20 Minuten).
Es besteht die Moglichkeit vom Bahnhof Oerlinghausen zum Ta-
qungshaus gefahren zu werden. Pro Person betrégt eine Fahrt 3,-€.
Falls erwiinscht, bitte bei der Anmeldung angeben!

mit dem PKW:
- Aus Richtung Hannover/Dortmund (A 2): AB-Ausfahrt Bielefeld-
Sennestadt, anschlieBend siehe Anfahrtsskizze.

- aus sidostlicher Richtung: aber A 44 bis AB-Kreuz Winnen-
berg-Haaren, dann A 33 bis AB-Ausfahrt Schlofi Holte-
Stukenbrock, von dort siehe Anfahrisskizze.

Abfahr
/ S8 Hote Sukeno

Programm
Moderation der Tagung durch Eri Park

Freitag, 11.11.2005

16.00 h Anreise und Stehkaffee
17.00 h BegriBung und Einfihrung ins Thema
Giler Arapi &

Mitja Sabine Luck

17.30 h Vorstellung der Tagungsteilnehmerinnen
Erhebung der Winsche und Erwartungen

1930 h Abendessen
Samstag, 12.11.2005
10,00 h Transkulturelle Teams als notwendige

Herausforderung sozialer Praxis

Maria do mar Castro Varela

11.30h Arbeitsgruppen zum Vortrag
13.00 h Mittagessen
14.00 h emPOWERment heift erMACHTigung

Eleonore Wiedenroth-Coulibaly

1430 h Zur Unsichtbarkeit und Normativitat
Weiler Dominanz

Dorothea Schitze,
Fei Kaldrack & Elena Brandalise

15.00 h emPOWERment= erMACHTigung?
Eine personliche Annaherung in der
Gruppe

Warkshop fir Schwarze Menschen/ Menschen

of colour

Eleonore Wiedenroth-Coulibaly

Weibsein - was geht mich das an?
Verunsicherung als Motwendigkeit und
Chance

Workshop fur Angehtirige der Weilen
Mehrheitsgesellschaft in Deutschiand/
Menschen, die sich als Weiie verstehen

Dorothea Schitze,
Fei Kaldrack & Elena Brandalise
16.30 h Kaffeepause
17.00 h Austausch im Plenum
ab 18.30 h Buifet und Kulturprogramm

Tagung
Transkulturelle Teams

Ein Qualitatsstandard in der
sozialen Arbeit?!

11.11.—13.11.2005
In Bielefeld

Veranstaiter

Projekt girls act! - antirassistische Bildungsarbeit’
Mitja Sabine Luck & Guler Arapi

c/o Madchentreff Bielefeld e. V.

Alsenstrafie 28

33602 Bielefeld

Fon: 05 21-17 94 50

F 21-323 2121

E-mail: girlsact@maedchentreff-bielefeld.de
www.maedchentrefi-bieleleld.de

Sonntag, 13.11.2005

10.00 h Erfahrungen und Perspektiven der
Zusammenarbeit von
Flichtlingsinitiativen und Weiien
deutschen Unter stitzungsgruppen

Hyacienth Nguh Tebie &
Sabine Gruner
11.30h Pause

1145 h Reprasentation und das Sprechen
Uber Rassismus in transkulturellen
feministischen Kontexten

Gider Arapi &
Mitja Sabine Lick
13.00h Mittagessen
14.00 h Abschlussreflexion
15.00 h Ende der Tagung

Teilnahmebeitrag 56.- € (incl. Unterkunft & Verpflegung)
Es stehen einige Sozialplatze zur Verflgung.
Den Teilnahmebeitrag bitte unter dem Stichwort Tagung’
aufl folgendes Konto Oberwiesen:  Madchentrefl Bielefeld e.V.
Sparkasse Bielefeld
BLZ 480 501 61
Kto.-Nr.: 1135 71
Die Unterbringung erfolgt in Zweibettzimmern,
Einzelzimmerzuschlag fir zwei Nachte 15,- €.
Auswahl zwischen vegetarischem & fleischhaltigem Essen.

Anmeldung
Hiermit melde ich mich verbindlich zu der Tagung
“Transkulturelle Teams™ vom 11.11.-13.11.2005 an.

Name:
Anschrift:

Tel.:
E-mail:

o Einzelzimmer © Doppelzimmer
Ich brauche Ubersetzung in:

Ich nutze den Busshuttle ab Bahnhof Oerlinghausen um
016000 O 1630h

Datum, Unterschrift:
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Veranstalter

Projekt girls act! - antirassistische Bildungsarbeit
Mitja Sabine Lick und Guler Arapi

c/o Madchentreff Bielefeld e. V.

AlsenstralBe 28

33602 Bielefeld

Fon: 05 21.17 94 50

Fax: 05 21.3 29 21 21
girlsact@maedchentreff-bielefeld.de
www.maedchentreff-bielefeld.de

Gerstaltung: maiwerk konzept + gestaltung www.maiwerk.de

Druck: www.dws-offsetdruck.de, Bielefeld



