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Einleitung

Diese Broschire ist im Rahmen eines community-basier-
ten Projekts aus dem kollektiven Austausch rassifizierter
Fachpersonen des Netzwerks Rassismuskritische Soziale
Arbeit (RAKSA) entstanden. Basierend auf unseren Erfah-
rungen aus Ausbildung und beruflicher Praxis in der So-
zialen Arbeit haben wir eine Sammlung von Fallbeispielen
zusammengetragen, die Verstrickungen mit Rassismus
sichtbar machen. Die Félle wurden gemeinsam analysiert
und daraus mogliche Handlungsoptionen fiir einen ras-
sismuskritischen Umgang abgeleitet. Diese Beispiele sind
nicht abschliessend und zeigen nur einen Ausschnitt der
Problemlagen in der Sozialen Arbeit. Viele der aus der
Sicht von rassifizierten Fachpersonen geschilderten Pha-
nomene lassen sich auch auf Adressat*innen Ubertragen
und miuissen unbedingt in der Arbeit mit ihnen mitge-
dacht werden.

Ziel ist es, Fachpersonen der Sozialen Arbeit Anregungen
zur Reflexion rassismuskritischen Handelns zu bieten. Un-
ter Rassismuskritik (s. Glossar) verstehen wir in Anlehnung
an Paul Mecheril und Claus Melter (2011) eine macht- und
selbstreflexive Perspektive, die bestehende institutionel-
le Strukturen, Diskurse und Praktiken kritisch hinterfragt.
Rassismuskritik bedeutet somit, Machtverhaltnisse sicht-
bar zu machen und eigenes wie institutionelles Handeln
kontinuierlich zu reflektieren und weiterzuentwickeln. In
diesem Sinne soll die Broschire dazu beitragen, in der
Praxis und in Ausbildungsorten eine Kultur zu férdern, die
Rassismuskritik bewusst implementiert und nachhaltig
starkt.

Rassismus wurde und wird haufig noch immer aus-
schliesslich als Ideologie oder Phdnomen der politischen
Rechten verstanden, anstatt als gesamtgesellschaftliches
System. Diese verengte Sichtweise hat lange Zeit ver-
hindert, dass sich Fachpersonen der Sozialen Arbeit mit
eigenen rassistischen Voreingenommenheiten und dem
daraus resultierenden Handeln auseinandersetzten. Ein
zentrales Anliegen dieser Broschire ist es, anhand der
Gesamtheit der diskutierten Fallbeispiele systemischen
und strukturellen Rassismus sichtbar zu machen. Entspre-
chend werden in jedem Fallbeispiel unterschiedliche The-
orien und Konzepte vorgestellt, die auf einem Verstandnis
von Rassismus als strukturelles System beruhen. Dabei
ist es flr Fachpersonen essenziell, in der professionellen
Arbeit mit rassifizierten Adressat*innen die strukturellen
Dimensionen von Rassismus sowie dessen benachteili-
gende Folgen kontinuierlich und multiperspektivisch mit-
zudenken.

In den folgenden Fallanalysen werden wiederkehrende
Dynamiken sichtbar, die auf strukturelle und institutionel-
le Mechanismen von Rassismus in der Sozialen Arbeit ver-

weisen. Auch in der Forschung zur Sozialen Arbeit treten
dabei immer wieder drei Phanomene besonders deutlich
hervor: Kulturalisierung, Dethematisierung von Rassismus
und die Tater*in-Opfer-Umkehr (Textor & Anlas, 2018). Sie
durchziehen in unterschiedlicher Form alle Fallanalysen —
teils deutlich erkennbar, teils subtil in alltdglichen Interak-
tionen oder institutionellen Ablaufen. Nicht in jedem Fall
werden sie explizit benannt, doch ihre Wirkung ist viel-
fach splirbar. Darliber hinaus zeigen alle Fallbeispiele wei-
tere Muster, Prozesse und Phanomene. Sie verdeutlichen
die Vielschichtigkeit rassismuskritischer Praxis.

Die Fallanalysen bilden das Herzstiick dieser Broschdre.
Sie bieten die Moglichkeit, theoretische Konzepte rund
um Rassismus direkt an konkreten Praxis- und Ausbil-
dungssituationen zu reflektieren. Kapitel 2 widmet sich
Praxissituationen der Sozialen Arbeit im Schweizer Kon-
text, wahrend Kapitel 3 Beispiele aus der Lehre aufgreift.
Jede Fallbeschreibung nimmt exemplarisch rassistische
Dynamiken in den Blick, ordnet sie theoretisch ein und
verknupft sie mit Reflexionsfragen, um eine vertiefte Aus-
einandersetzung zu ermdglichen. Die in Kapiteln 2 und 3
fett hervorgehobenen Begriffe dienen der Ubersicht und
markieren die zentralen Phanomene des jeweiligen Fall-
beispiels. Kapitel 4 bietet konkrete Handlungsempfehlun-
gen flir eine rassismuskritische Soziale Arbeit in Praxis und
Lehre. Kapitel 5 listet themenspezifische Unterstlitzungs-
angebote auf. Abgeschlossen wird die Broschiire durch
ein Glossar ausgewahlter Begriffe, die in den Fallanalysen
haufig verwendet werden. Diese werden jeweils im Fliess-
text durch Klammerbemerkungen kenntlich gemacht.

Content Note: Diese Broschiire enthalt zahireiche Bei-
spiele rassistischer Erfahrungen und Situationen, die
emotional belastend sein kénnen. Als Netzwerk haben wir
uns bewusst dazu entschieden, bestimmte rassistische
Narrative sichtbar zu machen, um die Realitat rassisti-
scher Strukturen und Praktiken erfassbar zu machen. Vie-
le der Beispiele wurden sprachlich abgeschwacht, da wir
die rassistische Gewalt nur in dem Masse reproduzieren
wollten, das flr eine kritische Auseinandersetzung erfor-
derlich ist. Fir Menschen, die selbst von Rassismus be-
troffen sind, kann die Vertiefung mit diesen Inhalten her-
ausfordernd, aber auch starkend und validierend sein. Ziel
der Broschiire ist es, eine gemeinsame Sprache flr solche
Erfahrungen zu finden, sie sichtbar zu machen und Impul-
se fur einen reflektierten Umgang in der Praxis zu geben.

Verbiindet euch und setzt euch ein flir eine konsequent
rassismuskritische Soziale Arbeit.

RAKSA — Netzwerk Rassismuskritische Soziale Arbeit
Zlrich, Februar 2026



1.1 Eine gemeinsame Sprachgrundlage

Die folgenden Begriffe werden in den Fallbeispielen haufig verwendet. Falls sie dir nicht vertraut sind, empfiehlt es
sich, vorab einen Blick ins Glossar zu werfen.

Rassismus Kultu-

ralisierung
r a

. C e
ra c.l.a.lst ress
rassifiziert

weiss-christlich gelesen

dreifache
Gewalterfahrung

Intersektionalitat

whitesaviorism
Reproduktion

1.2 Emotionen und Lernprozesse

in der Auseinandersetzung mit Rassismus

Die Auseinandersetzung mit Rassismus kann emotional
herausfordernd sein. Fir Betroffene von Rassismus ist
es oft schmerzhaft und zugleich stirkend, wahrend die
Auseinandersetzung flir Nicht-Betroffene von Rassis-
mus haufig unangenehm oder erschiitternd ist. Wahrend
Nicht-Betroffene wahlen kénnen, ob sie sich damit ausei-
nandersetzen, sind Betroffene im Alltag konstant Rassis-
mus ausgesetzt.

Wenn du diese Broschiire liest, befindest du dich in ei-
nem Lernprozess, um Rassismus zu erkennen, zu benen-
nen und im eigenen Handeln zu berlicksichtigen. Louise
Derman-Sparks beschreibt drei Phasen in diesem Pro-
zess (2015):

1. Widerstand: zeigt sich oft in Abwehr oder Verleugnung,
wenn die eigene Verstrickung in rassistische Strukturen
sichtbar wird. Das Erkennen dieser Realitdt kann verunsi-
chern und erschdttern.

2. Emotionales Ungleichgewicht: entsteht, wenn Be-
wusstsein einsetzt. Geflihle wie Schuld, Scham oder
Uberforderung sind Teil des Lernprozesses und zeigen,
dass Reflexion beginnt.

3. Anerkennung: Der Fokus verlagert sich auf strukturelle
Ungerechtigkeit und solidarisches Handeln. Dabei kon-
nen rassismuskritische Konzepte und Praxen entstehen,
die kontinuierlich reflektiert und erweitert werden.

Diese Phasen verlaufen nicht linear, sondern wechseln
sich immer wieder ab Das RAKSA-Netzwerk 1adt dich ein,
dich auf diesen Lernprozess einzulassen, deine Geflihle
auszuhalten und zu reflektieren. Das Ziel besteht darin,
die Phase der Anerkennung immer wieder bewusst anzu-
streben und zu festigen.



2. Beispiele aus der Praxis

Die Fallanalysen sind das Kernstlick der Broschlire. Sie ermdglichen es, theoretische Konzepte rund um Rassismus di-

rekt an konkreten Praxis- und Ausbildungssituationen zu reflektieren. Hier stellen wir Situationen vor, anhand derer wir
die rassistischen Situationen aus der Praxis der Sozialen Arbeit beschreiben kdnnen. Im Austausch mit Fachpersonen
wurden wiederkehrende Situationen identifiziert, die hier exemplarisch vorgestellt und analysiert werden.

2.1 Tabuisierung von Rassismus in Organisationen

Fall: Eine rassifizierte Sozialarbeiterin entscheidet sich,
nach mehreren unangenehmen Situationen im Team die
interne Beratungsstelle aufzusuchen. Sie schildert dort
ihre Erfahrungen und benennt diese ausdriicklich als ras-
sistisch, in der Hoffnung auf Unterstlitzung und Klarung.
Die beratende Fachperson reagiert jedoch mit Skepsis
und fragt nach, ob sie sich wirklich sicher sei, dass es sich
um rassistische Diskriminierung handle, und ob die Aus-
serungen «lUberhaupt so gemeint» gewesen seien.

Etwas verunsichert wendet sich die Betroffene daraufhin
an ihre Vorgesetzte und spater an die Personalabteilung
(HR), um die Situation weiter zu klaren. Doch auch hier
begegnen ihr Zweifel, Relativierungen und Beschwichti-
gungen. Diese wiederholte Infragestellung verstéarkt ihr
Gefilihl der Unsicherheit und Ohnmacht. Die Tatsache,
dass ihr nicht geglaubt wird, wirkt retraumatisierend und
verscharft die emotionale Belastung, die durch die ur-
spriingliche Diskriminierung entstanden ist.

Was erkennen wir?

Ein zentrales Phdnomen in diesem Fall ist das fehlende
Fachwissen der Fachperson in der Beratungsstelle in Be-
zug auf rassistische Machtverhaltnisse. Diese Unkenntnis
fihrt dazu, dass rassistische Diskriminierung im Praxis-
alltag nicht ernst genommen wird. Haufig werden rassis-
tische Vorfélle als Einzelfalle interpretiert, wodurch die
strukturelle Komponente des Rassismus lbersehen wird.
Infolgedessen werden die Betroffenen, die rassistische
Strukturen benennen, oft als «sensibel» oder «radikal»
abgestempelt (Melter, 2006). Diese Relativierung und
die Abwehr der rassistischen Diskriminierung werden als
eine Form der Gewalt beschrieben, da Rassismus in die-
sem Fall nicht thematisiert (Dethematisierung) wird, son-
dern stattdessen tabuisiert (Tabuisierung) und unsicht-
bar gemacht wird (Rommelspacher, 2009).

Die Praxis des Gaslighting (Verunsicherung durch ge-
zielte Manipulation der Wahrnehmung) kann in diesem
Kontext als eine Form psychischer Gewalt verstanden
werden. Die betroffene Person wird durch die Zweifel an
ihrer Wahrnehmung und die vorsichtigen Fragen («Sind
Sie sich sicher, dass das rassistisch war?») in ihrer eige-
nen Wahrnehmung der Ereignisse verunsichert. Gasligh-
ting dient dazu, den Betroffenen das Geflihl zu geben,
Uberempfindlich oder irrational zu reagieren, obwohl ihre
Erfahrungen real und begriindet sind, was zu racial stress
(s. Glossar) flihren kann. Dieser psychische Druck flihrt
zu einer dreifachen Gewalterfahrung (s. Glossar): Erstens
wird die betroffene Person als Individuum angegriffen,
indem ihre Wahrnehmung und Geflihle negiert werden.
Zweitens wird das Team insgesamt nicht sensibilisiert,
sodass Rassismus weiterhin als akzeptabel gilt. Drittens
wird die strukturelle Dimension des Rassismus in der Or-
ganisation nicht anerkannt und bleibt bestehen (Kuster-
Nikolic, 2012).

Ein weiteres hdufiges Phdnomen in solchen Fillen ist die
Tater*in-Opfer-Umkehr. Statt die Person, die Rassismus
auslbt oder toleriert, zur Verantwortung zu ziehen, wird
die betroffene Person direkt oder indirekt als Problem
dargestellt. Dies flhrt zu einer Verlagerung der Verant-
wortung und dazu, dass die eigentliche Verursacherin
(die Organisation oder das Team) entlastet wird (Kus-
ter-Nikolic, 2012). Indem ihre Wahrnehmung nicht ernst
genommen wird, wird die betroffene Person zum «Pro-
blem» gemacht, was die strukturelle Reproduktion von
Rassismus in der Organisation beglinstigt.

Eine mdgliche Folge ist, dass die betroffene Person das
Vertrauen in die institutionelle Unterstlitzung verliert und
keinen Raum zur Verarbeitung ihrer Rassismuserfahrun-
gen findet. Zudem bleibt der strukturelle Rassismus be-
stehen. Trotz vorhandener Beschwerdemechanismen,
die aber ohne rassismuskritische Kompetenz wirkungslos
oder sogar schadlich sein kénnen.

Allgemeine Reflexionsfragen:

Wie reagierst du, wenn rassistische Diskriminierung
benannt wird — validierst du die Erfahrungen oder
hinterfragst du sie?

Wie gut kennst du dich mit strukturellem Rassismus
aus und wie kannst du dich und dein Team weiterbil-
den, um rassismuskritischer zu arbeiten?

Wie kannst du als Fihrungsperson Diskriminierung
ernst nehmen und ein inklusives, diskriminierungs-
freies Arbeitsumfeld férdern?

Welche Barrieren gibt es in deiner Organisation, die
das Angehen von Rassismus erschweren und wie
kannst du helfen, diese abzubauen?

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Welche Unterstlitzung winsche ich mir von der Be-
ratungsstelle? Geht es mir vor allem um eine Klarung
der Situation oder um Dokumentation und Statistik?

e Wie wiirde ich mich flihlen, wenn ich nicht alleine zur
Beratung ginge? Wiirde es mir helfen, eine vertraute
Person mitzunehmen, und welche Rolle sollte diese
Person dabei einnehmen?

e Wie gut bin ich vorbereitet? Habe ich das rassistische
Erlebnis schriftlich oder als Aufnahme festgehalten,
um bei Bedarf darauf zurlickgreifen zu kénnen?



2.2 Wenn Kulturalisierung zu vereinfachenden

Erklarungsmustern fihrt

Fall: In der Teamsitzung der Schulsozialarbeit berichtet
eine Fachperson von einer Situation mit einer Schiile-
rin, die von der Lehrperson gemeldet wurde. Die Lehre-
rin dusserte die Vermutung, dass es dem Kind nicht gut
gehe, da es kaum spreche und sich in der Schule eher
zurlickhaltend verhalte. Die Schulsozialarbeiterin berich-
tet daraufhin im Fachteam von einem Erstgesprach, in
dem das Madchen kaum sprach. Zudem erklart sie, dass
die Schiulerin Bezlige zu China hat und dies ja gar nicht
so untypisch sei bei «denen». Eine Kollegin macht darauf
aufmerksam, dass diese Annahme eine kulturalisierende
Zuschreibung darstellt, da zu wenig Uber das konkrete
Kind bekannt sei, um das Verhalten allein mit der Her-
kunft der Eltern zu erklaren.

Was erkennen wir?

Wie die Kollegin treffend interveniert, finden in diesem
Fall kulturelle Zuschreibungen statt, was auch als Kultu-
ralisierung bezeichnet wird (s. Glossar). In der Sozialen
Arbeit ist hdufig zu beobachten, dass bestimmte Verhal-
tensweisen vorschnell lber die Herkunft erklart werden,
ohne dass genau hingesehen oder -gehoért wird. Vor-
schnelle kulturalisierende Zuschreibungen verhindern,
dass Menschen in ihrer Individualitdt und Vielfaltigkeit
wahrgenommen werden (Gimiisay, 2020). Haufig wer-
den die realen Lebensbedingungen durch die reduk-
tionistische Zuschreibung ausgeblendet und somit auch
verhindert, dass diese bewaltigt werden kénnen (vgl.
Kalpaka, 2015). Im oben beschriebenen Beispiel kdnnte
das zurlickhaltende Verhalten des Madchens auf soziale
Ursachen zurlickgeflihrt werden, wie zum Beispiel eine
schiichterne Persénlichkeit oder auf Mobbingerfahrun-
gen. Moglicherweise erfuhr das Madchen Mobbing, das
aus Anti-asiatischem Rassismus entstand.

In der geschilderten Situation wird ausserdem nicht be-
ricksichtigt, welche Erfahrungen das Kind im Zusam-
menhang mit rassifizierenden Zuschreibungen macht.
Da Rassismus gesellschaftlich haufig tabuisiert wird, fallt
es betroffenen Schiiler*innen schwer, entsprechende Er-
lebnisse mit Lehrpersonen oder anderen nicht betroffe-
nen Personen zu besprechen. Diese Tabuisierung tragt
dazu bei, dass rassistische Strukturen fortbestehen und
sich weiter verfestigen (AvenirSocial, 2021).

Zudem ist davon auszugehen, dass Kinder, die in einer In-
stitution rassistische Erfahrungen machen, Hemmungen
entwickeln, diese offen anzusprechen. So wurde festge-
stellt, dass Jugendliche, die im Bildungskontext Diskrimi-
nierung erfahren haben, sich in Zukunft moéglicherweise
nicht mehr an diese Institution wenden, um Unterst(it-
zung in Anspruch zu nehmen (vgl. Riegel, 2016).

Kulturelle Differenzen miussen in der Sozialen Arbeit be-
ricksichtigt werden, dirfen jedoch nicht als alleinige
Deutungskategorie dienen. Professionelles Handeln soll-
te sich nicht auf vermeintliches Wissen lber «die Ande-
ren» stlitzen, sondern vor allem auf ein Verstandnis der
sozialen, biografischen und materiellen Kontexte, in de-
nen sich Menschen bewegen. Kulturelle Zugehorigkeit j
eine mogliche, aber nicht die einzige Dimension dj
Lebenszusammenhange. Eine solche Haltung v
kulturalisierende Vereinfachungen und ermé
ressat*innen als handelnde Subjekte in ihr
gesellschaftlichen Verhaltnissen wahrzu
cheril, 2013).

Allgemeine Reflexionsfragen:

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

Was weisst du wirklich, wenn du das Herkunftsland e Habeich Wege gefunden, um zu verhindern, dass ich
(oft der Eltern) kennst? als die*der Expert*in fiir eine «Kultur» gesehen werde?
Kennst du die Lebensgeschichte, die Traume, Win- e Gibt es Verblindete, die mich unterstitzen, wenn ich
sche und Sorgen der Adressat*innen? das Thema Kulturalisierung anspreche, und die Ver-
Erkennst du, welche Rassismuserfahrungen Kinder antwortung Gbernehmen, mich zu entlasten?

und Jugendliche im Schulkontext machen? e Wie erlebe ich die Haltung und Praxis meiner Orga-
Kennst du die tatsachliche und nicht die vermutete Bil- nisation im Umgang mit Rassismus und Kulturalisie-
dungsaspiration, welche die Eltern fiir das Kind haben? rung und wo sehe ich Veranderungsbedarf?
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2.3 White bonding:

Zwischen Kollegialitat und Kompliz*¥innenschaft

Fall: Eine weisse Mitarbeiterin erzahlt einer nicht-weis-
sen Mitarbeiterin, dass am vorherigen Tag ein anderer
Mitarbeiter das N-Wort benutzt habe. Niemand im Team
habe ihn anschliessend darauf angesprochen oder kor-
rigiert. Die involvierte Mitarbeiterin wusste zwar, dass es
hier wichtig ware, Position zu beziehen, traute sich aber
selbst nicht zu intervenieren. Stattdessen hatte sie sich
daflir entschieden, dies am nachsten Tag der rassifizier-
ten Mitarbeitenden zu erzdhlen. Diese schldgt nun vor,
den Vorfall an einer baldigen Weiterbildung und auch
mit der Teamleitung zu besprechen. Der involvierten,
weissen Mitarbeiterin war es jedoch zu unangenehm,
den konkreten Fall zu thematisieren, da sie niemandem
auf die Flsse treten wollte und sich sicher war, dass der
Mitarbeiter es nicht bdse gemeint hatte. Als Kompromiss
planten sie, generell eine Weiterbildung zu rassismussen-
sibler Sprache anzuregen.

Was erkennen wir?

In diesem Zusammenhang lasst sich auch die dreifa-
che Gewalterfahrung (s. Glossar) verorten (AvenirSoci-
al, 2021). Neben der rassistischen Normalitdt und ihrer
Reproduktion durch das Hilfesystem wird bei diesem
Beispiel auch die Dethematisierung/Tabuisierung von
Rassismus deutlich. Diese Tabuisierung in der Praxis der
Sozialen Arbeit zeigt sich beispielsweise, indem weisse
Mitarbeitende rassistische Vorfalle nicht im Team thema-
tisieren wollen, haufig auch aus Angst, jemandem in den
Ricken zu fallen. Ein solches Wegschauen wird auch als
weisses Schweigen bezeichnet. Die Konsequenz davon
liegt in einem, bewussten oder unbewussten, Solidarisie-
ren mit der Person, die sich rassistisch gedussert hat. Wenn
der Anspruch fehlt, gewaltvolle rassistische Machtverhalt-
nisse zu benennen, wird in Kauf genommen, dass diese
reproduziert werden, also erhalten bleiben. Durch das im-
plizite Verblinden, auch white bonding gennant, wird eine
rassistische Norm bestarkt (Fasching-Varner, 2013).

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Was fur eine Feedbackkultur besteht in deinem
Team?

e Inwiefern siehst du es als deine Verantwortung, in
solchen Situationen zu intervenieren, und wo siehst
du die Verantwortung des gesamten Teams bzw. der
Teamleitung?

e Wer profitiert von diesem Schweigen in solchen Situ-
ationen, wer nicht?

e Wer tragt welche Konsequenzen davon?

Aus einer rassismuskritischen Perspektive sowie auf Ba-
sis des Ethikkodexes Sozialer Arbeit sind Fachpersonen
dazu angehalten, ihre Privilegien und Macht dazu nutzen,
um soziale Gerechtigkeit und Gleichberechtigung vor-
anzutreiben. Genannte Passivitdt, Gleichgliltigkeit und
die Delegation von Verantwortung an Betroffene werden
dabei als kontraproduktive Haltungen kritisiert. Weis-
ses Schweigen bedeutet folglich, dass Menschen mit
weissen Privilegien mitschuldig schweigen (Wolgast &
Wolgast, 2024; DiAngelo, 2018) vgl. auch white fragili-
ty (s. Glossar) und sich nicht als Verblindete (engl. Ally
s. Glossar) gegen Rassismus stellen. Rassismuskritische
Weiterbildungen und die Etablierung einer herrschafts-
kritischen Teamkultur kdnnte da entgegenwirken.

Wichtig ist in diesem Zusammenhang, dass die sensi-
bilisierte, aber verunsicherte Sozialarbeiterin sich nicht
automatisch an die rassifizierte Teamkollegin wenden
sollte. Je nach Kontext kann ein gemeinsames Gesprach
sinnvoll sein, es darf jedoch nicht als selbstverstandlich
gelten, dass rassifizierte Mitarbeitende allein aufgrund
ihrer eigenen Betroffenheit als Expert*innen fir Rassis-
mus oder als beratende Instanz herangezogen werden.
Alternativ kann sie sich mit einer weissen Kollegin als Ally
positionieren oder, falls das nicht moglich ist, externe
fachliche Beratung in Anspruch nehmen. Fir den pro-
fessionellen Umgang mit solchen Situationen waren ge-
schulte Fachpersonen sinnvoll, die Rassismus als struktu-
relles und gesellschaftliches Phanomen bearbeiten. Eine
nachhaltige Auseinandersetzung erfordert kollektives
Lernen und Raume des Verlernens, statt individuelle Ver-
antwortungszuschreibungen.

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Wie bin ich persénlich und beruflich von dieser Si-
tuation betroffen und was brauche ich, um mich zu
schitzen und gut damit umzugehen?

e Was kann ich in dieser Situation tun, um Rassismus
anzusprechen oder etwas zu verandern, und wo en-
det meine Verantwortung, weil die Organisation ge-
fragt ist?

e Was musste sich im Team oder in der Organisation
andern, damit solche Situationen in Zukunft besser
bearbeitet werden, und wie kann ich mich daran be-
teiligen, ohne mich zu Gberfordern?

2.4 Namensdiskriminierung in der Dominanzgesellschaft

Fall: In einer soziokulturellen Organisation bewirbt sich
ein Mann aus der tamilischen Diaspora flir Freiwilligen-
arbeit. Es geht um die Begleitung von Spielnachmittagen
in einem Altersheim. Bereits beim Sichten der Bewer-
bungen erwdhnt eine weisse Soziokulturelle Animatorin
ihr Unbehagen gegenuber einer anderen Mitarbeiterin.
Der Name dieser Person sei viel zu schwierig und die
Bewohner*innen des Altersheim kénnten diesen sicher
nicht aussprechen. Sie meint, es ware besser, wenn eine
Person eingesetzt wird, deren Namen fiir «<Normalsterb-
liche» aussprechbar und nicht so kompliziert sei. Eine an-
dere Mitarbeiterin bemerkte dazu beildufig: «Diese Per-
son hatte wohl sowieso nicht ins Bild gepasst. Die Person
ist nochmals deutlich dunkler als das, was sie hier im Al-
tersheim gewohnt sind.»

Auch beim Kennenlerngesprach wird der Bewerber nicht
mit dem korrekten Namen begrisst und einige Buchsta-
ben ausgelassen. Gleichzeitig wird sofort bemerkt, dass
«der Name halt kompliziert und ungewohnt sei». Und es
wird gleich nach einer «vereinfachten» Namensabkiir-
zung gefragt, damit sie und andere sich den Namen mer-
ken kdnnen. Am Schluss wurde er nicht flir das Engage-
ment berlcksichtigt.

Was erkennen wir?

In diesem Fall wird deutlich, wie Kulturalisierung und
Othering ineinandergreifen und durch Colorism wei-
ter verstarkt werden. Unter Kulturalisierung (s. Glossar)
wird verstanden, dass soziale Ungleichheiten oder Kon-
flikte durch vermeintlich kulturelle Unterschiede erklart
werden. Dabei werden Menschen aufgrund von Namen,
Sprache, Akzent oder Religion als Trager*innen einer
«fremden Kultur» markiert, wodurch gesellschaftliche
Machtverhaltnisse ausgeblendet und individuelle Hand-
lungen kulturell gedeutet werden.

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Welche (unausgesprochenen) Annahmen oder Vor-
urteile hast du selbst gegeniliber Namen, Sprache
oder kulturellen Ausdrucksformen?

e Bistdu dir deiner kulturellen und sprachlichen Privile-
gien im beruflichen Alltag bewusst?

e Wie kannst du respektvoll mit Namen umgehen, die
dir ungewohnt erscheinen, anstatt sie zu vereinfa-
chen oder abzuwerten?

e Wie kann ich mich mit der betroffenen Person ver-
binden?

Othering (s. Glossar) beschreibt den dahinterliegenden
sozialen Prozess, bei dem Menschen aufgrund von Merk-
malen wie Herkunft, Religion, Geschlecht oder anderen
Identitatskategorien als «anders» wahrgenommen und
markiert werden (Hill Collins, 2000). Dadurch entstehen
symbolische Grenzen zwischen einem «Wir» — der als
selbstverstandlich angenommenen Norm — und einem
«Sie» — den «Anderen» (Melter, 2006). Betroffene wer-
den nicht mehr als Individuen mit eigenen Erfahrungen
wahrgenommen, sondern als Reprasentant*innen einer
vermeintlich homogenen Gruppe. Diese kollektive Zu-
schreibung erzeugt Distanz, reproduziert Stereotype und
schwacht das Geflihl von Zugehodrigkeit.

Colorism wirkt innerhalb dieser Dynamik als weiteres
Machtverhaltnis: Er privilegiert bestimmte rassifizierte
koérperliche Merkmale, etwa hellere Hauttdne, glattere
Haare oder eurozentristische Gesichtszliige, und stabi-
lisiert so bestehende Hierarchien sowohl zwischen als
auch innerhalb rassifizierter Gruppen. In Verbindung mit
Kulturalisierung und Othering entsteht ein Geflecht aus
kulturellen und kérperlichen Zuschreibungen, das Zuge-
hoérigkeit und Ausschluss strukturell organisiert.

Im vorliegenden Fall gentigt der nicht-westlich klingende
Name, um die Eignung des Bewerbers infrage zu stellen
— unabhdngig von seinen tatsachlichen Fahigkeiten. Da-
durch wird er als «xanders» markiert und vom gesellschaft-
lichen «Wir» ausgeschlossen. Die weisse Dominanzge-
sellschaft bleibt dabei der Massstab, der definiert, was als
«normal» und «passend» gilt, wahrend alles Abweichende
als fremd, erklarungsbeddrftig oder unpassend gilt.

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Wie wirkt sich der wiederholte falsche oder verwei-
gerte Gebrauch meines Namens auf mein Zugeho-
rigkeitsgefiihl und meine professionelle Selbstwahr-
nehmung aus?

e Wie kann ich fir mich einstehen und die richtige Aus-
sprache meines Namens fordern?

e Wie gelingt es mir, meine Teamkolleg*innen auf die-
ses Problem aufmerksam zu machen?



2.5 Diskriminierende Sprachpraxis und weisses Schweigen

Fall: In einer sozialpddagogischen Institution benutzen
Adressat*innen oft rassistische und sonstige problema-
tische Spitznamen flreinander. Wenn es zum Beispiel
mehrere Personen gibt, die David heissen, dann werden
sie von anderen Adressat*innen differenziert durch Spitz-
namen wie «Lockenkopf-David» oder «Wasabi-David».
Auch fur die Mitarbeitende haben Adressat*innen teil-
weise problematische Namen, wenn sie gerade den Na-
men vergessen haben, und nennen die Person dann z. B.
«Aladdin» oder «Mowgli». Wenn sie gelegentlich seitens
der Mitarbeitenden darauf angesprochen werden, stosst
das auf Unverstandnis und Abwehr.

Was erkennen wir?

Solche Spitznamen kénnen als Mikroaggressionen ein-
gestuft werden. Das ist eine alltagliche, subtile Form der
Diskriminierung, welche die Betroffene kontinuierlich
schadigen kdénnen (Sue et al., 2007b;). Rassistische und
andere abwertende Spitznamen sind problematisch, weil
sie die Bezeichneten auf ein einziges Merkmal reduzieren
und dabei oft Stereotypisierung oder Vorurteile reprodu-
zieren (s. Glossar Stereotypisierung und Vorurteil, Repro-
duktion).

Wenn Adressat*innen oder Mitarbeitende nach fiktiven
Figuren benannt werden, die auf rassistischen Stereoty-
pen beruhen, wird ihre Individualitat sowie ihre kulturelle
oder ethnische Identitat negiert. Stattdessen werden sie
auf eben jene rassistischen oder andere vereinfachenden
Stereotype reduziert.

Stereotype sind tief verankerte, meist unbewusst tber-
nommene Denk- und Wahrnehmungsmuster, die kom-
plexe gesellschaftliche Zusammenhinge vereinfachen
und so zur Verfestigung von Vorurteilen beitragen. In der
Sozialen Arbeit wird dies beispielsweise sichtbar, wenn
ethnisch markierte Gruppen pauschal und homogen als
«Problemgruppen» dargestellt werden. Eine kontinuierli-
che kritische Auseinandersetzung mit solchen Zuschrei-
bungen ist daher unerlasslich, um diskriminierungssen-
sibel und professionell handeln zu kdnnen (Bernstein &
Inowlocki, 2015).

Mitunter verwenden von Rassismus betroffene Personen
auch selbst solche Spitznamen oder Bezeichnungen fiir
sich. Dies kann ein Hinweis auf internalisierten Rassis-
mus sein. Somit werden rassistische Stereotype, Vor-
urteile und dominante Narrative aus den Medien Uber-
nommen, verinnerlicht und auf die eigene Person oder
auf andere angewendet.

Hier lasst sich auch ein Bezug zum Phdnomen des weis-
sen Schweigens herstellen, da die rassistischen Namens-
nennungen nicht institutionell oder im Teamkontext
aufgearbeitet werden, sondern die Auseinandersetzung
einzelnen Mitarbeitenden Uberlassen bleibt. Dies be-
schreibt ein Phdanomen, bei dem weisse Menschen aus
unterschiedlichen Griinden wie Angst, Scham, Unsi-
cherheit oder Bequemlichkeit bei rassistischen Vorféllen
schweigen und somit diese rassistischen Strukturen auf-
rechterhalten (Wolgast & Wolgast, 2024; DiAngelo, 2018).

Institutionen, die sich noch wenig mit Rassismus ausein-
andersetzen, haben meistens keine gemeinsame Haltung
und keine Regelung, wie sie rassistischer Diskriminierung
begegnen, und wissen auch nicht, ob und welche Kon-
sequenzen ausgesprochen werden sollen. In diesem Va-
kuum entsteht noch mehr Unsicherheit, was die weisse
Verletzlichkeit (white fragility s. Glossar) bestarkt. Um
eine rassismus- und diskriminierungskritische Kultur zu
etablieren, braucht es Regeln und vor allem klare Posi-
tionierungen. Ansonsten wird der Eindruck erweckt, dass
dieses Verhalten toleriert, normalisiert und sogar akzep-
tiert wird. Auch hier kann ein Leitfaden oder ein Awaren-
ess-Konzept flr Adressat*innen und Mitarbeitende zur
Orientierung hilfreich sein. Auch Weiterbildungen fir
Mitarbeitende waren in diesem Thema unterstiitzend.
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Allgemeine Reflexionsfragen:

e Gibt es Spitznamen, welche du nutzt, die rassistische
Stereotype reproduzieren kénnten?

e Wie kannst du Interventionen gestalten, die Ad-
ressat*innen nicht nur sanktionieren, sondern zum
Perspektivenwechsel anregen?

e Inwiefern spiegelt deine eigene Reaktion auf diskri-
minierende Sprache die Werte wider, die du den Ad-
ressat*innen vermitteln mochtest?

e Wie kénntest du Regeln und Grenzen so vermit-
teln, dass sie die Wirde aller Beteiligten achten und
gleichzeitig Raum fiir ein kooperatives Miteinander
lassen?

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

Wie wirken die rassistischen Spitznamen im Arbeits-
alltag auf mich und was I6st es in mir aus, wenn sol-
che Ausserungen nicht klar zuriickgewiesen werden?
Welche Madglichkeiten habe ich, auf diskriminieren-
de Sprache zu reagieren, und welche Verantwortung
mochte ich dabei Gbernehmen, ohne mich allein ge-
lassen zu fuhlen?

Welche Haltung im Umgang mit rassistischer Dis-
kriminierung durch Adressat*innen wiinsche ich mir
vom Team und von der Organisation?

«Solidaritat ist nicht immer bequem. Sie erfordert Auseinandersetzung mit politischen Positionen,
moralischen Fragen und manchmal auch mit den eigenen Emotionen und Angsten.»

Zitat von Judisch Antikolonial.
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2.6 Die Unsichtbarkeit von rassifizierten Fachpersonen im Berufsalltag

Fall: An der jahrlichen Fachveranstaltung einer Stadtver-
waltung wurde Uber aktuelle Themen, Meilensteine und
zukinftige Schwerpunkte informiert. Ein Fokus war die
Diversitadt der Adressat*innen und wie Fachpersonen die-
ser in ihrer Arbeit gerecht werden kdnnen. Nach der Pra-
sentation wurde der Apéro erdffnet. Dabei wandte sich
eine nicht-rassifizierte Teilnehmerin an die einzige rassi-
fizierte Anwesende mit der Bitte, das Buffet freizugeben,
da sie selbst wenig Zeit hatte. Die angesprochene Mit-
arbeiterin, eine Fachperson aus einer anderen Abteilung,
zeigte sich zunachst irritiert, erkannte dann jedoch, dass
sie offenbar falschlicherweise flir Servicepersonal gehal-
ten wurde.

Was erkennen wir?

Das Beispiel zeigt, dass rassifizierte Menschen im profes-
sionellen Kontext haufig nicht als Fachpersonen wahrge-
nommen werden. Rassistische Diskriminierung wird im
Leitfaden von AvenirSocial als dreifache Gewalterfah-
rung (s. Glossar) beschrieben (2021). Diese Normalisie-
rung ist als Teil der dreifachen Gewalterfahrung zu verste-
hen. Diese dussert sich beispielsweise, indem rassifizierte
Personen im beruflichen Umfeld haufig als «xanders» ge-
lesen und eingeordnet werden (s. Glossar zu Othering).
Namlich als potenziell nicht zugehdrig, als unqualifiziert
oder als jemand, der nicht als Teil des Teams gedacht
wird. Diese Konstruktion des «Anderen» erfolgt in kom-
plementarer Opposition zum hegemonialen «Wir». Die
Definition des «Anderen» ist dabei notwendig, um das
Eigene Uberhaupt erst als vorrangig, normal und tUberle-
gen zu etablieren (Riegel, 2016).

Es ist nach wie vor keine Selbstverstandlichkeit, dass
Menschen mit Rassismuserfahrungen in fachlichen Rol-
len der Sozialen Arbeit sichtbar sind. Vielmehr wird das
Feld der Sozialen Arbeit von vielen Fachkolleg*innen wei-
terhin als ein weisser, christlich-sdkularer Raum imagi-
niert. Trotz des zunehmenden Interesses von Menschen

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Wie stellst du dir eine «typische» Fachperson der So-
zialen Arbeit vor: Welche Bilder, Merkmale oder Eigen-
schaften tauchen dabei spontan auf?

e Splrst du Widerstdnde, wenn Kolleg*innen oder Ad-
ressat*innen Rassismuserfahrungen ansprechen,
z. B. in Form von Relativierung («Ich finde das nicht
schlimm.») oder Infragestellung der Erfahrung?

e Wird Diversitat in deiner Organisation auch in der Zu-
sammensetzung des Teams, in Leitungsfunktionen
und Entscheidungsstrukturen sichtbar oder bleibt sie
hauptsachlich auf die Adressat*innen der Sozialen Ar-
beit beschrankt?

mit Migrations- und Rassismuserfahrungen ist die Sozia-
le Arbeit in Studium, Praxis und Forschung weiterhin von
weissen Personen dominiert. Diese Realitat bleibt in vie-
len Institutionen unreflektiert.

Obwohl in den letzten Jahren in einigen Organisationen
verstarkt auf Diversitdt geachtet wird, wird Rassismus
weiterhin nicht als gesamtgesellschaftliches Machtver-
haltnis anerkannt. Dabei wirkt Rassismus sowohl auf in-
stitutioneller als auch auf struktureller Ebene. Das zeigt
sich auch darin, dass ein grosser Teil der Adressat*innen
Sozialer Arbeit selbst rassifiziert wird. In der themati-
sierten Veranstaltung wurde zwar die Vielfalt der Adres-
sat*innen hervorgehoben, die eigenen Erfahrungen von
Mitarbeitenden mit Diversitat und Rassismus blieben in
der praktischen Umsetzung jedoch weitgehend unbe-
ricksichtigt. Gerade diese Diskrepanz verdeutlicht die
systemischen Widerspruchlichkeiten eines Berufsfel-
des, das Solidaritdat und soziale Gerechtigkeit zu seinen
Grundprinzipien zahlt, aber eigene kolonial-rassistische
Ausschlussmechanismen zu selten hinterfragt.

Fir rassifizierte Fachpersonen bedeutet dies eine zusatz-
liche Gewalterfahrung: die systematische Dethemati-
sierung von Rassismus. Wo Rassismuserfahrungen von
Mitarbeitenden nicht anerkannt und Rassismus nicht als
Diskriminierungsform benannt wird, wird Racelessness
praktiziert. Der schwer ins Deutsche Uibersetzbare Begriff
Racelessness bezeichnet die Ambivalenz von gleichzeiti-
ger Anwesenheit und Abwesenheit von race (s. Glossar).

In der Critical Race Theory beschreibt Racelessness den
westeuropdischen Bezugsrahmen, der vorgibt, wie race
dargestellt und wie liber race gesprochen, geschrieben
und geflihlt werden darf. Dieser Rahmen reguliert also,
was Einzelpersonen, Gruppen und Institutionen im Um-
gang mit race benennen oder verschweigen dirfen und
erschwert einen wirksamen Kampf gegen Rassismus, in-
dem er einen «Rassismus ohne Rasse» produziert.

e Welche Rolle spielt «<Racelessness», also die Tendenz,
nicht Gber race und Rassismus zu sprechen, in deinem
Arbeitskontext?

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Habe ich ahnliche Situationen bereits erlebt, und wel-
che Coping-Strategien habe ich entwickelt, um damit
umzugehen?

e Wie geht es mir emotional mit solchen Erfahrungen,
und wie wirken sie nach?

e Gibt es solidarische Kolleg*innen oder Verblindete in
meinem Team, an die ich mich wenden kann?

e Wie kann ich gegebenenfalls im Team oder extern Un-
terstltzung aufbauen?

2.7 Gendered racism: Intersektion von Gender und race

Fall: An einem Abend nahmen mehrere Jugendliche an
den Aktivitaten des Jugendtreffs «Activity Spacen» teil. Das
Programm umfasste verschiedene Aktivitdten wie Graf-
fiti-Sprayen, Tischtennis und Basketball. Die Stimmung
war lebhaft und alle beteiligten sich mit Begeisterung
an den angebotenen Aktivitditen. Wahrend eines inten-
siven Tischtennis-Matches klingelte plotzlich das Tele-
fon eines der Jugendlichen. Er verliess das Spiel, um den
Anruf entgegenzunehmen. In seiner Abwesenheit fragte
der Jugendarbeiter die anderen Jugendlichen mit einem
Augenzwinkern, ob nun die «harten Jungs» am anderen
Ende der Leitung seien und ob es nun zu einer Schlagerei
komme. Die anderen Jugendlichen lachten Uber die Be-
merkung. Als der Jugendliche, der als albanisch gelesen
wird, nach ein paar Minuten zurlickkam, fragte der Ju-
gendarbeiter ihn in einem humorvollen Ton: «Na, ist alles
in Ordnung bei dir? Gibt es Arger mit deinen Jungs, gibt
es Schlagi?» Der Jugendliche schaute ihn verwirrt an und
erklarte, dass der Anruf von seiner Mutter gekommen sei
und dass er nun nach Hause musse. Der Jugendarbeiter
entschuldigte sich fiir seine Annahme und erklarte, dass
er nur scherzen wollte. Der Jugendliche sagte, dass alles
in Ordnung sei, bevor er den Treffpunkt verliess.

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Wie sprichst du in deinem Team Uber rassifizierte Ju-
gendliche?

e Wie beeinflussen die Gesprdche im Team die Wahr-
nehmung und das Verhalten gegentiber den Jugend-
lichen?

e Welche Stereotype oder Vorurteile kédnnten durch
Medienberichte oder gesellschaftliche Diskurse in
eure Arbeit einfliessen?

e Welche Massnahmen kénnt ihr ergreifen, um solche
gesellschaftlichen Bilder kritisch zu hinterfragen und
ihnen entgegenzuwirken?

Was erkennen wir?

Die Annahme, dass der rassifizierte Jugendliche, der auch
muslimisch gelesen wird, sofort zu Gewalt bereit sei, kann
als gendered racism verortet werden. Der Begriff gende-
red racism (ins Deutsche libersetzt geschlechtsspezifi-
scher Rassismus) beschreibt rassistische Praktiken, die
in ihrer Wirkung und Auspragung intersektional mit Ge-
schlechterzuschreibungen verwoben sind, also Formen
von Rassismus, die sich spezifisch vergeschlechtlicht
aussern.

Damit wird verdeutlicht, dass Formen der Unterdriickung
nicht isoliert existieren, sondern in Wechselwirkung mit-
einander stehen. So ist der Mythos vom «aggressiven
muslimischen Mann» eine Konstruktion, die sich aus der
Wechselwirkung von Geschlecht und race ergibt (ebd.).
Das hier bediente Stereotyp des «fremden, aggressiven
Mannes» steht im Gegensatz zum Stereotyp des «ratio-
nalen (weissen) Mannes», der als aufgeklart und objektiv
gilt. Mit dieser Zuschreibung an den Jugendlichen repro-
duziert die Fachperson ein rassistisches Stereotyp. Im
konkreten Fall entzivilisiert (Decivilation s. Glossar) ihn
die Fachperson als gewaltbereit.

Es ist ebenfalls anzunehmen, dass die Fachperson davon
ausgeht, dass die vermeintliche Gewaltbereitschaft des
Jugendlichen kulturell bedingt ist und auf die Herkunft
oder Sozialisation der Jugendlichen zurlickzuflihren ist.

Dies ist eine Form der Kulturalisierung (s. Glossar), wel-
che die Herkunft oder Sozialisation des Jugendlichen fir
sein Verhalten verantwortlich macht (Balibar, 2014).

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Wie kann ich mich mit dem betroffenen Jugend-
lichen verbliinden, ohne die Verantwortung fiir das
Verhalten des Kollegen zu Gibernehmen?

e Wie kann ich eine Nachbesprechung mit meinem
Kollegen oder im Gesamtteam anregen, ohne mir
selbst zu schaden?

e Wie beeinflussen vergeschlechtlichte rassistische
Zuschreibungen (z. B. als aggressiv, bedrohlich, kon-
trollbedirftig oder unterwirfig gelesen zu werden)
meine beruflichen Erfahrungen, meine Selbstwahr-
nehmung und meine Handlungsspielrdume im Ar-
beitsalltag?



2.8 Exotisierung erkennen und benennen

Fall: In einer sozialpadagogischen Wohngruppe beginnt
eine neue Praktikantin ihre Tatigkeit. Bereits in der ersten
Woche wird sie in einer Teamsitzung mit einem Augen-
zwinkern gefragt, ob sie beim nachsten Mal kochen kén-
ne. Danach wird der Kommentar gemacht: «Du kannst
das bestimmt besonders gut, bei euch ist das Essen ja
immer so exotisch und wiurzig.» Im weiteren Verlauf wird
sie wiederholt nach ihrer «Kultur», «typischen Brauchen»
oder «Familientraditionen» befragt. Kolleg*innen inte-
ressieren sich auffallend stark flir ihre Haut, ihre Haare
und ihre Lippen und formulieren «Komplimente» wie:
«Du hast so schéne, volle Lippen. Das ist typisch flir dein
Land, oder?»

In Begegnungen mit Adressat*innen wird sie zudem als
«Briicke zur Kultur» oder «unsere Expertin fir das Frem-
de» vorgestellt. Die Praktikantin erlebt, dass sie weniger
als Fachperson wahrgenommen wird, sondern vielmehr
als Reprasentantin einer vermeintlich «anderen» Kultur.
Niemand fragt sie, ob sie diese Rolle Giberhaupt Gberneh-
men mdchte oder wie sie sich mit dieser Zuschreibung
fahlt. Wéahrenddessen bleiben andere Teammitglieder
still, niemand benennt das Verhalten oder positioniert
sich zum alltaglichen Umgang mit der Praktikantin.

Was erkennen wir?

Der Umgang mit der Praktikantin zeigt typische Muster
der Exotisierung rassifizierter Personen in lberwiegend
weissen Arbeitskontexten. Exotisierung beschreibt die
Praxis, in der Menschen, haufig rassifizierte Frauen, auf
vermeintlich «exotische» Merkmale wie Aussehen, Ver-
halten oder kulturelle Zuschreibungen reduziert werden.
Dabei erscheinen stereotype Vorstellungen, etwa als
«Kompliment» Gber Schoénheit, Sanftheit oder kulturelle
Besonderheit, auf den ersten Blick positiv, reproduzieren
jedoch koloniale und sexualisierte Machtverhaltnisse, in-
dem sie Individualitdt unsichtbar machen.

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Hast du in solchen Situationen als Bystander bereits
interveniert? Falls nicht, was hindert dich daran, als
Bystander zu intervenieren?

e Wie oft Gibernehmen rassifizierte Kolleg*innen auto-
matisch «Kulturvermittlung»?

e Werden rassifizierte Kolleg*innen durch das Team und
die Leitung vor Funktionalisierung und Kulturalisie-
rung geschiitzt — oder damit alleingelassen?

e Sind Strukturen zur Vermeidung von Scheininklusion
und Symbolpolitik vorhanden und wirken diese?

Solche Dynamiken verweisen auf gendered racism. Dies
ist eine von Essed (1991) beschriebene Form verwobener
Unterdriickung, bei der rassistische und geschlechtsspe-
zifische Diskriminierung intersektional zusammenwirken
und spezifische Erfahrungen flr Frauen in rassistisch
marginalisierten Positionen schaffen.

Zuséatzlich wird in diesem Fall die Praktikantin nicht als
Fachperson, sondern als Reprasentantin einer «kanderen»
Kultur gesehen (s. Glossar zu Kulturalisierung). lhre Rolle
dient weniger ihrer fachlichen Kompetenz als vielmehr
der symbolischen Darstellung von Vielfalt. So wird Diver-
sitdt zwar inszeniert, aber nicht gelebt und die strukturel-
le Ungleichheit bleibt unangetastet.

Wenn solche Mikroaggressionen geschehen und von
Kolleg*innen unkommentiert bleiben, tragt das Schwei-
gen zur Reproduktion bestehender Machtverhaltnisse
bei. Im Kontext eines Praktikums ist dies besonders pro-
blematisch, da hier eine spezielle Sorgfaltspflicht seitens
des Teams und der Organisation besteht. Gleichzeitig
erschwert es die hierarchisch untergeordnete Position
als Praktikantin, eigene Erfahrungen oder Sorgen offen
anzusprechen. Auch vermeintlich Positives, wie bei-
spielsweise ein «kKompliment flirs Kochen», zeigt, dass
Personen nicht individuell, sondern stereotyp betrachtet
werden. Schweigen signalisiert Zustimmung und unter-
stlitzt somit die Aufrechterhaltung dominanter Struktu-
ren, ein klassisches Muster des sogenannten Bystanding
(Bystander s. Glossar).

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Werde ich in meinem Arbeitsalltag immer wieder auf
meine Herkunft oder kulturelle Zuschreibungen redu-
ziert?

e Wie kann ich in solchen Momenten fiir mich klare
Grenzen setzen und was brauche ich, um das tun zu
kénnen?

e Fuhle ich mich durch mein Team und meine Leitung
geschlitzt oder erlebe ich mich in Situationen der Exo-
tisierung und Funktionalisierung alleingelassen?

2.9 Othering: die Konstruktion des «Anderen» im Arbeitsalltag

Fall: Ein juidisch-sakuladrer Mitarbeiter in einem Gemein-
schaftszentrum wird regelmassig zu seiner vermeint-
lichen Kultur befragt und hort im Teamalltag Satze wie
beispielsweise «Wie ist es dann bei euch?» oder «Durft
ihr das in eurer Religion?».

Bei der nachsten Jahresplanung méchte das Team auch
nicht-christliche Traditionen sichtbar machen. Sie bitten
den besagten Mitarbeiter spontan, genauer zu berich-
ten, wie man einen spezifisch jlidischen Feiertag feiert.
Nach eigenen Aussagen kennt er die Rituale selbst nicht
besonders gut. Trotzdem wird er dazu aufgefordert, das
Fest zusammen mit judischen Quartierbewohner*innen
zu planen.

Was erkennen wir?

Der Fall zeigt, wie Othering (s. Glossar) wirkt: Menschen
werden aufgrund von Zuschreibungen als «anders» mar-
kiert und auf eine vermeintlich homogene Gruppe redu-
ziert (Riegel, 2016). Dadurch entsteht eine Unterschei-
dung zwischen einem «Wir» der Norm und einem «Die»
der Abweichung, was Zugehorigkeit infrage stellt und
stereotype Vorstellungen verfestigt.

Solche Situationen basieren auf einer dominanten Kultur,
die unterschiedliche Lebensweisen und Vorstellungen
vom «Anderen» in ein hierarchisches Denken von Uber-
legenheit und Unterordnung einordnet. Die sogenann-
te Dominanzkultur besteht aus vielen verschiedenen

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Wer hat welche Aufgaben im Team und wie wird be-
griindet, warum diese Person sie Ubernimmt?

e Wann wird Fachwissen im Team anerkannt und wann
wird es durch Zuschreibungen wie Herkunft, Religion
oder Hautfarbe Uberdeckt oder ignoriert?

e Inwelchen Momenten denke ich bei einem Verhalten
oder einer Eigenschaft an «Kultur» und was sagt das
Uber meine Sichtweise aus?

e Was bedeutet es flr eine Person und das Team, wenn
sie nicht weiss und/oder nicht christlich ist und wel-
che unausgesprochenen Regeln oder Erwartungen
werden dabei sichtbar?

Machtverhaltnissen wie Klasse, Geschlecht, Rassifizie-
rung und Behinderung, die sich gegenseitig beeinflussen
und die gesellschaftliche Normvorstellung pragen. Die
Dominanzkultur wirkt hier durch subtile Machtmechanis-
men, indem sie Normen — wie christliche Feiertage und
deren selbstverstéandliche Prasenz — nicht thematisiert,
wahrend das «Andere» (hier: jlidische Feiertage) erkla-
rungsbediirftig gemacht wird.

Flr das rassifizierte Teammitglied kann es herausfor-
dernd oder unangenehm sein, als sogenannte Kultur-
oder Religionsexpert*in im Sinne von Kulturalisierung
(s. Glossar) zu gelten. Der Person wird eine generelle Ex-
pertise angedichtet, die sie selbst nicht hat oder nicht in
diesen Kontext einbringen will. Kulturelle und religidse
Brauche werden als einheitliche Rituale verstanden, die
sich je nach Ort und Herkunft nicht unterscheiden kén-
nen. Die rassifizierte Fachperson wird somit auf ihre Iden-
titdt reduziert und nicht in ihrer Fachlichkeit in der So-
zialen Arbeit gesehen. Entsprechend wird der Mitarbeiter
nicht aufgrund seiner Expertise in Community Building,
Gemeinwesenarbeit oder Projektmanagement fiir die
Planung des Fests angesprochen, sondern einzig wegen
seiner vermeintlichen Zugehdérigkeit zur judischen Kultur.
Solche Zuschreibungen kénnen racial stress auslésen,
was eine Form von psychosozialem Stress bezeichnet (s.
Glossar).

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Kenne ich den Begriff racial stress? In welchen Situ-
ationen erlebe ich ihn, und wie macht er sich bei mir
bemerkbar?

e Welche Strategien helfen mir persénlich, um mit
racial stress umzugehen?

e Habeich einen sicheren Ort oder ein unterstiitzendes
Umfeld, in dem ich mich dartiber mit anderen aus-
tauschen kann?
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3. Beispiele aus der Lehre

Die Fallanalysen bilden das Kernstlick dieser Broschure. Sie schaffen die Méglichkeit, theoretische Konzepte zu Ras-
sismus unmittelbar mit konkreten Erfahrungen aus Praxis und Ausbildung zu verknupfen. Im Folgenden werden ex-
emplarische Situationen aus dem Ausbildungsalltag an Schulen der Sozialen Arbeit vorgestellt, in denen rassistische
Dynamiken sichtbar werden. Aufgrund ihrer wiederkehrenden Erscheinungsformen werden diese Félle hier anonymi-
siert, verdichtet und als Ausgangspunkt flir eine vertiefte Reflexion und Analyse prasentiert.

3.1 Curricula ohne Rassismuskritik — eine Leerstelle mit System?

Fall: Eine Recherche von RAKSA hat untersucht, wie die
Fachhochschulen der Sozialen Arbeit Rassismus in ihrem
Curriculum diskutieren. Dazu wurden die im Jahr 2024
die veroffentlichten Studienflihrer und Modulbeschriebe
der Deutschschweizer Fachhochschulen Sozialer Arbeit
angeschaut und die Ergebnisse mit aktuellen oder ehe-
maligen Studierenden besprochen. Es wurde untersucht,
wie haufig der Begriff «Rassismus» explizit genannt wird
und in welchen Modulen — ob Pflicht-, Vertiefungs- oder
Wahimodule — er vorkommt. Ein zentrales Ergebnis ist,
dass der Begriff «Rassismus» nicht in jedem Modulver-
zeichnis vorkommt, teilweise jedoch themenverwandte
Begriffe wie «Diversitat» oder «Migration». Wahrend eini-
ge Hochschulen Wahimodule anbieten, die sich explizit
mit Rassismus oder verwandten Themen befassen, fehlt
bei allen Hochschulen ein systematischer Zugang. Kein
einziges Pflichtmodul ist ausschliesslich auf das Thema
Rassismus ausgerichtet und die Thematisierung erfolgt
oft nur fakultativ.

Auffallig ist, dass der Begriff «Rassismus» zdgerlich ver-
wendet wird und Inhalte haufig nicht sichtbar oder expli-
zit als rassismuskritisch erkennbar sind. Studierende, die
sich vertiefter mit rassismuskritischen Perspektiven be-
schaftigen moéchten, haben es schwer, passende Hoch-
schulen oder Studieninhalte zu finden (z. B. bei der Wahl
der Schule). Darliber hinaus zeigt sich, dass Inhalte und
Wahimodule oft an bestimmte Personen (teilweise ex-
terne Dozierende) gekniipft sind und nicht generell zur
Strategie bzw. zu den Schwerpunkten des Curriculums
gehdren. Wenn es extern ausgelagert ist, vermuten wir,
dass die entsprechende Perspektive auch kaum in die
alltdglichen Aufgaben einfliessen. Das erschwert eine
nachhaltige Integration des Themas und vermittelt den
Eindruck, dass es kein fiir alle relevantes und dringendes
Thema der Sozialen Arbeit ist. An- und Nachfragen auf
den RAKSA-Appell (2022, siehe www.raksa.ch) von Sei-
ten Praxis sowie Schulen Sozialer Arbeit verdeutlichen,
dass ein Interesse an der Vertiefung rassismuskritischer
Themen besteht, da diese Perspektiven bislang nicht
ausreichend strukturell verankert sind und das Fachwis-
sen dazu weitgehend fehlt.

Was erkennen wir?

Sowohl im Lehrplan 21 als auch in den Curricula der
Hochschulen Sozialer Arbeit wird der Begriff «Rassismus»
kaum verwendet und findet sich auch nicht als Thema in
Pflichtmodulen. Damit bleibt ein zentraler Aspekt gesell-
schaftlicher Machtverhaltnisse zu wenig sichtbar — zu-
klinftige Fachkréafte erhalten keine vertiefte rassismuskri-
tische Ausbildung. Dies kann Rassismus reproduzieren,
indem er unsichtbar gemacht und seine Verflochtenheit
in der Schweiz sowie in der Sozialen Arbeit nicht dis-
kutiert wird (dos Santos Pinto et al., 2022). Gemass den
«Global Standards for Social Work Education and Trai-
ning» (loakimidis & Sookraj, 2021), welche die Interna-
tional Federation of Social Workers (IFSW) und die Inter-
national Association of Schools of Social Work (IASSW)
ausgearbeitet haben, zdhlen der Abbau von Diskrimi-
nierung, einschliesslich Rassismus, sowie die Starkung
marginalisierter Gruppen zu den zentralen Aufgaben und
ethischen Verpflichtungen der Sozialen Arbeit.

Um die strukturellen Aspekte von Rassismus zu verste-
hen und rassismuskritische Perspektiven in der Lehre zu
starken, muss das Basiswissen gelehrt werden. Das kann
in einer Einfihrung in Rassismuskritik geschehen, damit
die Fachpersonen in Ausbildung mit dem Thema vertraut
werden und sich und ihr Handeln analysieren kdénnen
(sieche auch RAKSA-Appell an Ausbildungsinstitutionen
von Marz 2022, www. raksa.ch). Danach kann es als Quer-
schnittsthema in den Modulen etabliert werden.

Noch immer werden an Hochschulen bestimmte Dis-
kriminierungsformen explizit benannt, wahrend andere,
insbesondere «Rassismus», unter allgemeinen Katego-
rien wie «Diversity» oder «Interkulturalitat» subsumiert
werden. Damit Schulkulturen und angehende Fachper-
sonen der Sozialen Arbeit nicht einseitig Uber Machtver-
héltnisse geschult werden, braucht es eine gezielte Aus-
einandersetzung mit rassismuskritischem Wissen.

Nur durch eine solche explizite Verankerung kann der
Blick intersektional erweitert und ein tieferes Verstand-
nis flr die komplexen Verflechtungen von Ungleichheit
in der Sozialen Arbeit entwickelt werden. Eine Professi-
on, die Rassismus als Struktur- und Wissensproblem an-
erkennt, kann schliesslich zu einer Praxis beitragen, die
aktiv auf Gerechtigkeit, Teilhabe und Inklusion hinwirkt.

Zwei Jahre nach der Veroffentlichung des Appells sollten
an den Hochschulen erste Impulse zur Weiterentwick-
lung der Curricula und zur starkeren Verankerung ras-
sismuskritischer und dekolonialer Perspektiven in Lehre

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Positioniert sich deine Bildungsinstitution klar ras-
sismuskritisch, zum Beispiel in einem Leitbild? Und
wenn ja, wie wird das kommuniziert?

e Erhalten alle Schulakteur*innen grundlegendes Wis-
sen Uber Rassismus sowie praktische Handlungs-
moglichkeiten flr rassismuskritisches Handeln?

e Werden rassismuskritische Themen in Vorlesungen,
Fachkursen, Weiterbildungen und der Praxisausbil-
dung behandelt und sind auch Perspektiven aus dem
Globalen Siiden in der Unterrichtsliteratur vertreten?

e Gibt es Kooperationen mit rassismuskritisch ausge-
richteten Organisationen, und wie kannst du selbst
dazu beitragen, rassismuskritische Ansatze weiterzu-
entwickeln?

und Forschung gesetzt worden sein. Zwar lasst sich eine
gewisse Bewegung erkennen, doch bleibt offen, inwie-
fern diese Initiativen lGiber symbolische oder projektbe-
zogene Ansatze hinausreichen und tatsédchlich zu einer
strukturellen, nachhaltigen Transformation akademischer
Wissens- und Machtverhéltnisse gefuhrt haben.

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Werde ich als Einzelperson fur rassismuskritisches
Denken verantwortlich gemacht und wie wirkt sich
das auf meine Rolle in der Gruppe aus?

e Finde ich Verblindete, mit denen ich rassismuskri-
tisches Wissen gemeinsam starken und in den Stu-
dienalltag einbringen kann?

e Wo fehlen rassismuskritische Inhalte in meinem Cur-
riculum und wie kann ich gemeinsam mit anderen
daran arbeiten?
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3.2 Kulturelle Zuschreibung statt strukturelle

Analyse im Unterricht

Fall: Wie sich der hegemoniale rassistische Diskurs im
Studium reproduziert, lasst sich am folgenden Beispiel
zeigen: In einem Modul zur Kriminalforschung werden
Datenerhebungen analysiert und im Hinblick auf die So-
ziale Arbeit interpretiert. Immer wieder wurden dabei in
den Statistiken zu inhaftierten Personen Menschen mit
Migrations- oder muslimischem Hintergrund hervorge-
hoben, ohne diese Kategorisierungen zu kontextualisie-
ren oder ihre Relevanz kritisch zu reflektieren. Auf diese
Weise werden bestehende rassistische Narrative aus der
Forschung Glbernommen und im Unterricht fortgeschrie-
ben. Haufig greift die Dozentin solche problematischen
Beschreibungen nicht auf, um sie kritisch zu diskutieren.
Teilweise verstarken sie solche Stereotype sogar, etwa
wenn sie Studierende fragt: «Was denkt ihr, welche re-
ligidsen oder ethnischen Personengruppen sind in der
P&schwies oder generell in der Schweiz mehrheitlich in-
haftiert?»

Was erkennen wir?

Seit langerer Zeit ist in der Schweiz, wie in vielen euro-
paischen Staaten, eine sogenannte generelle Versicher-
heitlichung der Migrationspolitik zu beobachten. Das
heisst, Migrant*innen werden als Sicherheitsbedrohung
imaginiert, in dem sie als potenzielle Kriminelle bzw. Ter-
rorist*innen konstruiert werden (Bigo, 2010, zitiert nach
Kollaborative Forschungsgruppe Racial Profiling, 2019).
Dadurch entsteht Othering (s. Glossar). Im Interesse einer
vermeintlichen «Sicherheit» werden ihre Grundrechte
(wie beispielsweise Recht auf Gleichbehandlung, Recht
auf Bewegungsfreiheit, Recht auf Privatsphare, Recht auf

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Welche Haltung hast du gegeniiber Personen oder
Gruppen, die deine eigenen Zugehorigkeiten nicht
teilen?

e Inwiefern GUbernimmst du gesellschaftliche Vorurteile
oder Stereotype, und wie achtest du darauf, sie nicht
unbewusst weiterzugeben?

e Wie wirdest du reagieren, wenn dir ein*e Dozent*in
diese Fragen stellt?

Asyl und Schutz) beschnitten (Bigo, 2010, zitiert nach
Kollaborative Forschungsgruppe Racial Profiling, 2019).
«Rassifizierte Personen werden entzivilisiert (Deciviliza-
tion s. Glossar) und als gewalttdtige und bedrohliche
<Andere> beschrieben» (Kilomba, 2008).

Solche gesellschaftlichen Diskurse wirken bis in die Pra-
xisfelder der Sozialen Arbeit hinein. Rassifizierte Perso-
nen werden dort haufig auf ihre nationale oder ethnische
Herkunft reduziert, und ihr Verhalten wird kulturell erklart
(Kulturalisierung s. Glossar). So wird etwa das Verhalten
muslimischer Klienten of Color eher mit Religion oder
Ehrvorstellungen erklart, wahrend bei weissen Mannern
psychische Belastungen oder soziale Probleme als Ursa-
chen gelten (Guhl, 2012; Kalpaka, 2015). Dadurch geraten
soziale und strukturelle Faktoren aus dem Blick.

Die beschriebenen kulturalisierenden Deutungen haben
auch konkrete Auswirkungen auf das professionelle Han-
deln. So zeigen empirische Befunde, dass muslimische
Manner bei Konflikten mit Fachpersonen der Sozialen
Arbeit haufiger sanktioniert werden als andere Leistungs-
beziliger*innen (Honegger, 2013).

Wenn solche ungleichen Deutungsmuster und Hand-
lungspraxen nicht reflektiert werden, tréagt die Soziale
Arbeit zur Reproduktion bestehender Macht- und Herr-
schaftsverhaltnisse bei. Um dem entgegenzuwirken,
braucht es eine vertiefte rassismuskritische Schulung
von Fachpersonen, die Othering- und Kulturalisierungs-
prozesse erkennt und bewusst durchbricht (Koch, 2018).

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Welche Verantwortung Gibernehme ich selbst und was
erwarte ich von Dozierenden oder Kolleg*innen im
Umgang mit rassistischen Inhalten?

e Wie erlebe ich es, wenn im Unterricht oder in der Pra-
xis rassistische Aussagen gemacht werden und nie-
mand widerspricht?

e Was wiirde mir helfen, mich in solchen Situationen si-
cherer zu fihlen? Zum Beispiel im Studium, im Team
oder in der Begleitung von Adressat*innen?

3.3 Wenn Dozierende sagen: «ich bin doch kein*e Rassist*in!»

Fall: Studierende berichten, dass es an ihrer Hochschule
keine klaren Abldaufe zum Vorgehen gibt, wenn sie ras-
sistische Aussagen oder die Verwendung rassistischer
Begriffe durch Dozierende kritisieren mdchten. Die be-
stehende Machtasymmetrie verunsichert sie dabei zu-
satzlich. Immer wieder erleben sie, dass sich Dozierende
durch solche Rickmeldungen personlich angegriffen
fihlen und sich oder ihre Aussagen sofort rechtfertigen.
Und dies teilweise erneut mit rassistischen Begriindun-
gen. So wird zum Beispiel gesagt, es sei wichtig, dass
Studierende wissten, mit welchem «gefahrlichen Klien-
tel» sie spater arbeiten wirden.

In einer solchen Situation wandten sich mehrere Studie-
rende nach einer rassistischen Aussage erneut an die be-
treffende Dozentin und bezogen weitere Lehrpersonen
mit ein. Ihr Anliegen war es, die Problematik auf einer
institutionellen Ebene anzusprechen. Auch auf schrift-
lich formulierte Rickmeldungen reagierte die Dozentin
abweisend und defensiv. Sie fuhlte sich personlich an-
gegriffen, betonte: «lch bin doch keine Rassistin», und
empfand die Kritik als unfaire Zuschreibung, die sie «in
eine Rassismusecke» drénge.

Was erkennen wir?

Die Wahl von Begriffen ist ein Spiegel des gesellschaft-
lichen Diskurses und wird oft unbewusst reproduziert.
Eine rassismuskritische Lehre beinhaltet jedoch eine re-
gelmassige Reflexion der eigenen Sprache (in Text wie
auch in Bild). Die Benutzung von rassistischen Begriff-
lichkeiten kann fur direkt Betroffene sehr verletzend sein,
racial stress (s. Glossar) verursachen und das Weiterler-
nen verhindern (Yeboah, 2017; Anderson & Stevenson,
2019).

Die Ohnmacht bzw. Unsicherheit von seitens der Stu-
dierenden zeigt auch, dass die Institution keine Ablaufe

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Welcher rassistischen Vorannahmen bist du dir be-
wusst, und was tust du, um diese zu reflektieren?

e Wie reagierst du, wenn du rassismuskritische Kritik
erhéltst? Kannst du dich auf einen Dialog einlassen?

e Wie setzt du dich fur eine rassismuskritische Organi-
sationskultur ein und tragst dazu bei, dass Gber Ras-
sismus gesprochen werden kann?

e Kennst du einen Leitfaden zu rassismuskritischen
Positionen an Hochschulen und zur Uberpriifung der
Lehrinhalte?

formuliert, wie mit solchen Situationen umzugehen ist.
Auch die Mitarbeitenden werden zu wenig unterstitzt
und geschult, damit sie eine rassismuskritische Lehre
und Schulkultur etablieren kdnnen. Damit wird das rassis-
tische System aufrechterhalten (s. Glossar zu dreifacher
Gewalterfahrung).

Durch die Verteidigung der eigenen Aussage wird die Kri-
tik auf die individuelle Ebene reduziert («Ilch bin kein*e
Rassist*in»). Die institutionelle und strukturelle Ebene, auf
welche die Studierenden hinweisen, wird nicht erkannt.
Die eigene weisse Fragilitat (engl. white fragility s. Glos-
sar) wird ins Zentrum gestellt. Manchmal geschieht dann
eine Tater*in-Opfer-Umkehr.

Wenn nicht oder nur abweisend auf die Kritik eingegan-
gen wird, kann auch von institutionalisiertem weissem
Schweigen gesprochen werden (Dankwa et al., 2021). Die
dozierende Person nutzt ihre Position, um die Studieren-
den einzuschiichtern und deren Kritik als unwichtig hin-
zustellen. Im schlechtesten Fall flihrt eine solche Kritik zu
einer tieferen Note oder der Angst davor.

Oft horen wir, dass nachtraglich involvierte Kolleg*innen
sich hinter die kritisierte, dozierende Person stellen. Da-
mit tragen sie weder zu einer Klarung, noch zum gemein-
samen Lernen bei. Vielmehr werden rassistische Struktu-
ren erneut reproduziert, indem sie sich mit der weissen
Kolleg*in verbiinden (engl. white bonding).

Es gilt auch zu bedenken, dass manche Studierende zum
eigenen Schutz nicht Uber rassistische Erfahrungen spre-
chen und sich in einem Unterricht nicht entsprechend
wehren wirden. Auch das Verdriangen solcher Erfahrun-
gen und das Schweigen dariiber (Self-Silencing) ist eine
verbreitete Bewaltigungsstrategie (Scott et al., 2023).

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Wieerlebeich es, wennim Unterricht rassistische Aus-
sagen gemacht und danach gerechtfertigt werden?

e Welche verblindeten Strukturen (z. B. Beschwerde-
stellen, Peer-Support) kann ich aktivieren, bevor ich
mich im Machtgefédlle zwischen Dozent*in und Stu-
dierende alleine exponiere?

e Was wiinsche ich mir von Dozierenden und der Ins-
titution, damit ich mich sicher und geschiitzt fiihle,
wenn ich auf Rassismus hinweise?

21
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3.4 Priifungsformate als Ort rassistischer Reproduktion

Fall: An einigen Hochschulen flr Soziale Arbeit in der
Schweiz beinhalten Modulprifungen Rollenspiele, in
denen Studierende rassistische Situationen professio-
nell bewéltigen missen. Dies jedoch nicht in einem der
Wahlmodule, die Rassismus intensiv diskutiert haben,
sondern als Nebenschauplatz einer Beratungs- oder In-
terventionsiibung.

Dabei treffen die Studierenden zum Beispiel auf eine SVP-
Gemeinderétin, einen konservativen Architekten oder
eine engagierte Lehrperson. Um Realitdtsndhe zu erzeu-
gen, aussern die Rollentrager*innen mitunter rassistische
Aussagen, indem sie beispielsweise entsprechend Uber
die Zielgruppe herziehen oder indem sie direkt die Fach-
person ansprechen und deren Herkunft und Fachlichkeit
infrage stellen.

Was erkennen wir?

In dieser Anlage wird ein Aspekt gepruft, der weder im
Modul noch im Studium vertieft behandelt wurde. Es
konnte somit nicht eingelibt werden, wie ein professio-
nelles Intervenieren gelingen kann. Und das weder als
Betroffene noch als Verbilindete. Rassismus und der Um-
gang damit werden im Studium der Sozialen Arbeit kaum
thematisiert.

Die Situation erweist sich als problematisch, da flr an-
gehende Fachpersonen mit eigener Rassismuserfahrung
eine doppelte Prifungssituation entsteht, wenn sie im
Rollenspiel direkt rassistisch angegriffen werden. Die
rassifizierten Studierenden miissen in dem Moment ihre
persodnliche Wiirde und ihr Menschsein verteidigen und
sich gleichzeitig als Fachperson positionieren und beur-
teilen lassen. Das kann racial stress (s. Glossar) erhéhen
und die Anspannung der Studierenden verscharfen. Da-
mit werden sie schlechter behandelt als nicht-rassifizier-
ten Kolleg*innen.

Aus rassismuskritischer Perspektive ist darauf hinzu-
weisen: Rassismus ist auch kein exklusives Problem der
Rechten. Die Zuschreibung rassistischer Haltungen an
bestimmte Gruppen (z. B. «kkonservative» oder «SVP-na-
he») verkennt, dass Rassismus alle gesellschaftlichen Mi-
lieus durchzieht — auch linke, (queer-)feministische oder

antirassistische. Eine ausschliessliche Verortung von Ras-
sismus bei bestimmten Gruppen verhindert eine eigene
Rassismusreflexion (Heinemann & Keser, 2021).

Wichtig ist auch der Hinweis, dass der Umgang mit
Machtverhaltnissen, wie in den oben beschriebenen Set-
tings, sensibler gestaltet und nicht lediglich als Neben-
schauplatz behandelt werden sollte. Kaum jemand wiir-
de heute im Rollenspiel testen, wie eine Fachperson in
Ausbildung auf sexualisierte Gewalt oder queerfeindliche
oder ableistische Diskriminierung reagieren wirde.

Da die Soziale Arbeit auch in der Schweiz als weisser
Raum imaginiert wird (Tissberger, 2020), kann rassis-
tisches Othering (unbewusst) eingesetzt werden, um
die Wiederherstellung und Normalisierung des weissen
imaginierten Raumes zu kreieren. In diesem Zusammen-
hang ist auch zu reflektieren, ob die Thematisierung von
Rassismus in Lehr- oder Ausbildungssituationen gegen-
Uber rassifizierten Studierenden selbst eine subtile Form
rassistischen Handelns darstellen kann. Solche Situatio-
nen kdnnen dazu flhren, dass betroffene Studierende
sich rechtfertigen oder verteidigen miissen und dadurch
in zusatzliche Stress- und Belastungsmomente geraten.
Dies stellt eine Dynamik her, die ihre Position im Lern-
kontext weiter marginalisieren kann.

Es ware wiinschenswert, wenn das Intervenieren in dis-
kriminierenden Situationen fester Bestandteil der Aus-
bildung ware und gezielt eingelibt wirde. So kénnten
Fachpersonen der Sozialen Arbeit lernen, wie sie sich in
solchen Situationen verbilinden und aktiv gegen Rassis-
mus und andere Formen von Diskriminierung einstehen
kdénnen. Ganz im Sinne der «Global Standards for Social

Work Education and Training» (loakimidis & Sookraj,
2021), die den Abbau von Rassismus und Diskriminierung
zu den Kernaufgaben der Sozialen Arbeit zdhlen. Auch
im Schweizer Kontext wird betont, dass antirassistische
Kompetenzen fester Bestandteil sozialarbeiterischer Aus-
bildung und Praxis sein muissen (Mdérgen & Schupbach,
2024).

Allgemeine Reflexionsfragen: Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Was wird mit der gewahlten Prifungsanlage be- ¢ Welche Erfahrungen haben mir in solchen Situationen
zweckt? Sind die Voraussetzungen fiir alle Studieren- geholfen? Wie kann ich meine Abwehrstrategien an-
den vergleichbar? wenden und mich gleichzeitig schitzen, um nicht zu

e Wie wird das Handeln der Studierenden bewertet? emotional zu werden (Wut, Trauer, Ohnmacht)?

Gibt es richtig und falsch und an was wird die Reak- ¢ Wo und mit wem kann ich meine Emotionen teilen
tion gemessen? und diesen jenseits von schulischen Machtverhéltnis-

e Braucht es fiir belastete Studierende (z. B. aufgrund sen Raum geben?

von Disability, Rassifizierung, Queerness) eine spezi- ¢ Was winsche ich mir von Dozierenden und der Ins-
titution, damit ich mich sicher und geschiitzt flhle,
wenn ich auf Rassismus hinweise?

fische Sensibilitat?

e Wo koénntest duim Unterricht gesellschaftliche Macht-
verhaltnisse explizit thematisieren und die werdenden
Fachkrafte Sozialer Arbeit als Verblindete gegen sol-
che Ungleichheiten starken?

«Zu erinnern ist ein Akt des Widerstandes.»
Zitat von Simin Jawabreh Uber den rechtsterroristischen Anschlag in Hanau
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3.5 Rassistische Narrative in Ausbildungsmaterialien

Fall: Bei Analysen von schulischen Fallvignetten hat sich
gezeigt, dass viele damit beginnen, dass eine fiktive Ge-
meinde vorgestellt wird. Nicht selten mit Formulierungen
wie: «In der Gemeinde Wasserburg leben 14’500 Ein-
wohner*innen, davon 23 Prozent ausldndische Staats-
angehdrige» und dann wird die Ausgangslage weiter be-
schrieben: «Da das Zusammenleben nicht reibungslos
verlauft, wurde vor drei Jahren eine Fachstelle Soziokultur
aufgebaut. Die soziokulturelle Infrastruktur besteht heu-
te aus einer Mitmachbibliothek, aufsuchender Jugend-
arbeit an Brennpunkten, einem Generationen-Café und
bei Entwicklungsvorhaben in Form institutionalisierter
Mitwirkungsprozesse. Auch die Zusammenarbeit mit der
Schule wurde gestarkt: Einmal wéchentlich wird der Pau-
senkiosk vom Fachteam Soziokultur betreut.»

Anschliessend wird das Problem beschrieben: «Durch
den Bau einer neuen Siedlung mit preisgiinstigem Wohn-
raum wird sich die Anzahl Einwohner*innen in den nachs-
ten Jahren um 8 Prozent erhéhen. Was braucht es fir ein
funktionierendes Zusammenleben dieser heterogenen
Bevolkerung? Wie kann die Soziokultur auf eine solche
Herausforderung reagieren?»

Was erkennen wir?

In dieser Darstellung werden lediglich die Bevolkerungs-
zahlen angegeben, aufgeteilt in inlandische und auslan-
dische Einwohner*innen, ohne weitere demografische
Details. Es fehlen demografische Angaben zur prozen-
tualen Vertretung etwa von Eltern oder alten und jun-
gen Menschen und es fehlen rdumliche Angaben bzgl.
Wohnraum oder Freiraum. Das Problem dabei ist, dass
so dem dominanten gesellschaftlichen Narrativ gefolgt
wird. Der Fokus wird auf eine sogenannte Ausléander*in-
nen-Problematik verschoben. Es scheint also, dass die-
se Gruppe die heterogene Gemeinde ausmacht. Wird
ein solcher Fokus mit «Migration» bezeichnet, so wird
damit ein Bild verstérkt, in dem die Migrant*innen etwas
mit der Problematik zu tun haben. Das oft gehdrte Nar-
rativ «glnstiger Wohnraum = Migrationsbevoélkerung =
bildungsfern» muss dafiir nicht explizit ausgesprochen

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Was ist das Ziel und der Auftrag der Fallanalyse?

e Uber welches Fachwissen verfiigen die Studierenden
bereits?

e Welche Begrifflichkeiten sind stigmatisierend, welche
Formulierungen bewertend? Braucht es diese?

e Helfen die Informationen in der Fallvignette, Ungleich-
heiten zu verringern oder férdern sie Vorurteile und
festigen bestehende Machtverhaltnisse?

werden, sondern findet implizit Eingang. Damit werden
einseitige und gewaltvolle Stereotypisierungen (s. Glos-
sar) der «migrantischen Bevolkerung» reproduziert. Dies
simplifiziert die Fallbearbeitung und bietet monokausale
Begriindungen, die so in den meisten Fallen nicht richtig
sind.

Studierende werden durch solche Formulierungen im-
plizit mit einem einseitigen und rassistischen auslander-
feindlichen Narrativ konfrontiert. Dieses lautet indirekt:
«Auslander*innen bzw. Migrant*innen» sind (mit-)schul-
dig an der vorliegenden Problematik. Die Darstellung
von «schuldigen Auslander*innen» hat in der Schweiz
eine gewisse Tradition, die auf die polarisierenden Ab-
stimmungen zu Einwanderungsproblematiken aufbaut
(INES, 2021). Diese Fokussierung scheint sich in solchen
Fallvignetten eingeschlichen zu haben, ohne dass deren
Relevanz im entsprechenden Fall reflektiert wurde. Das
ist Ausdruck einer rassistischen Normalitidt (dreifache
Gewalterfahrung s. Glossar).

Diese Fokussierung, aber auch die undifferenzierte Dar-
stellung von «Migrant*innen» oder «Auslander*innen»
folgt einer rassistischen Logik. Sie verunméglicht da-
durch Teilhabe und Partizipation. Es gilt, die Blickrich-
tung zu verschieben. Statt Migrant*innen als defizitar zu
betrachten, sollte auf die Defizite der Institutionen fokus-
siert werden, welche Pluralitdt noch immer als Problema-
tik definieren (Mateos, 2022).

Es stellt sich die Frage, wer welche Differenzkategorien
in Diskurse und Praktiken einbringt und mit welchen Fol-
gen. Ebenso relevant ist, welche Kategorien systematisch
ausgeblendet werden, etwa soziale Schichtzugehérig-
keit oder strukturelle Faktoren im Bereich Wohnen und
Gemeindeleben, wie abgeschlossene Eigenheimareale
oder unterschiedlich zugangliche &ffentliche Raume:
alles Praktiken, die auf Segregation statt Kohasion setzen.

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Wie erkenne und hinterfrage ich implizite Zuschrei-
bungen und Differenzkategorien in Fallvignetten —
und wie kann ich ihnen eine rassismuskritische Pers-
pektive entgegensetzen?

e Wie geht es mir, wenn ich vor allem Angaben zur An-
zahl der Migrationsbevolkerung erhalte und dies in
Verbindung mit der Problemstellung setzen muss?

e Welche Realitdten der Migrationsbevolkerungen ken-
ne ich und wie kann ich diese sichtbar machen und in
eine solche Fallbearbeitung einbringen?

3.6 Kolonial-rassistische Kontinuitaten im internationalen

Wissensaustausch

Fall: Hochschulen haben ihre internationalen Aktivita-
ten in den letzten Jahren massiv ausgebaut. Dennoch
wird der Umgang mit Internationalitdt sehr verschieden
gehandhabt. Einerseits gibt es an Hochschulen Sozia-
ler Arbeit eine starke Ausrichtung auf die internationale
Zusammenarbeit. Sei dies auf der Ebene der Studieren-
den durch die Zulassung internationaler Studierender,
Studienreisen ins Ausland, Feldforschung und von Pra-
xiseinsdtzen im Ausland. Oder auf der Ebene der Mit-
arbeitenden, die in internationalen Forschungsprojekten
zusammenarbeiten und Dienstleistungen ausserhalb der
Schweiz anbieten.

Schweizer Hochschulen sind also heute international
aufgestellt. Trotzdem werden interessierten Personen mit
Migrationserfahrung, die internationales oder diaspori-
sches Wissen mitbringen, diverse Hiirden auferlegt, um
an einer Schule fur Soziale Arbeit zu studieren. So werden
zum Beispiel auslandische Abschlilsse nicht gleich aner-
kannt und der Zugang fur gefliichtete und migrierte Men-
schen ist, vor allem sprachbedingt, sehr hochschwellig.

Was erkennen wir?

Internationalitdt wird in institutionellen Kontexten am-
bivalent bewertet. Einerseits wird sie als Symbol flir Of-
fenheit und Vielfalt gefeiert, als eine Art «symbolische
Dividende», die dem Ansehen der Institution dient. Ande-
rerseits erfahrt sie eine abwertende Konnotation, sobald
sie mit diasporischem Wissen, Migrationserfahrung oder
rassifizierten Subjekten verbunden ist. In diesen Fallen
wird Internationalitdt nicht mehr als Ressource, sondern
als Abweichung oder Belastung wahrgenommen.

Diese selektive Anerkennung verweist auf tief veranker-
te kolonial-rassistische Wissensordnungen, in denen
bestimmtes, meist westlich verortetes, Wissen als uni-
versell und objektiv gilt, wadhrend anderes als partikular,
emotional oder defizitédr markiert wird. In postkolonialen
Theoriestrangen wird dieses Phanomen als epistemische
Gewalt beschrieben: die systematische Entwertung, Un-
sichtbarmachung oder Aneignung des Wissens margi-
nalisierter Gruppen. Diese Gewalt wirkt subtil, aber tief-
greifend, indem sie festlegt, wer sprechen darf, wessen

Wissen zahlt und wessen Stimmen in den dominanten
Wissenssystemen verstummen (Spivak, 1988).

Auch in Schulen der Sozialen Arbeit zeigt sich diese Lo-
gik in der ungleichen Sichtbarmachung, Bewertung und
Einbindung von nicht-westlichem, diasporischem oder
dekolonialem Wissen. Ein weiteres Problem ergibt sich
im Austausch mit Partnerschulen, die im Rahmen von
Studienreisen besucht werden kénnen. Rechtliche Hiir-
den verhindern es ndmlich, diese Schulen ebenfalls in die
Schweiz einzuladen.

Die strukturellen Hiirden, denen Migrant*innen und ge-
flichteten Personen beim Zugang zu sozialarbeiterischer
Ausbildung und Professionalisierung begegnen, verwei-
sen ebenfalls auf die ambivalente und vielfach exkludie-
rende Bewertung von Internationalitit in Bildungsinstitu-
tionen. Wahrend internationale Perspektiven rhetorisch
begriisst werden, offenbart die selektive Zugangspolitik
kolonial-rassistische Strukturen und Machtlogiken. Die-
ses Muster marginalisiert systematisch migrantische Per-
sonen. lhr internationales Wissen wird nicht als solches
wertgeschatzt und einbezogen. Selbst wenn formale
sprachliche Anforderungen (noch) nicht fiir ein Studium
ausreichen, kénnten Schulen der Sozialen Arbeit gezielt
niederschwellige Ausbildungsformate entwickeln, um
bestehende Zugangsliicken zu schliessen. Ein solcher
Ansatz fordert nicht nur einen sozial gerechteren Berufs-
zugang, sondern reagiert auch strukturell auf den Fach-
kraftemangel.

Auf der anderen Seite werden Mitarbeitende und Studie-
rende, die sich in — meist kurzen — Aufenthalten inter-
nationales Wissen angeeignet haben, hoch angesehen.
Auch die Beteiligung an internationalen Projekten bedarf
einer kritischen Reflexion im Hinblick auf kolonial-rassis-
tische Kontinuitaten, um Reinszenierungen des weissen
Retter*innen-Narrativs (engl. white saviour s. Glossar) zu
vermeiden. Ohne die kritische Auseinandersetzung mit
Machtasymmetrien, epistemischer Gewalt und paterna-
listischer Praxis riskieren selbst gut gemeinte transnatio-
nale Kooperationen koloniale Strukturen zu reproduzie-
ren, anstatt sie zu dekonstruieren.
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Allgemeine Reflexionsfragen:

Wie bewerten unsere Schulen internationales Wissen?
Wer wird dabei als Expert*in anerkannt?

Wie wird Wissen aus dem Globalen Siiden im Ver-
gleich zu westlich-universitarem Wissen bewertet?
Welche (strukturellen) Zugadnge haben Menschen
mit Migrationserfahrung zu Studium, Lehre und Ent-
scheidungsgremien?

Wie kannst du deine eigene Positionierung im glo-
balen Machtgeflige besser verstehen und Verantwor-
tung tbernehmen?

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

Welches Wissen kann ich als dozierende wie auch als
studierende Person explizit aufnehmen, hervorheben
und damit zuganglich machen?

Wie kann ich auf strukturelle Ungleichheiten hinwei-
sen ohne mich zu sehr zu exponieren?

Wie kann ich meine rassifizierte Perspektive als Quel-
le von Wissen und Erfahrung sichtbar machen, ohne
dass sie exotisiert, vereinnahmt oder als Einzelmei-
nung abgetan wird?

«Die kolonialen Verstrickungen der Schweiz haben Spuren hinterlassen, die zum Teil sichtbar sind,
oftmals aber im Verborgenen liegen.»
Zitat von Lenny Kaye Bugayong von studiyo filipino

3.7 Tone-Policing und Silencing an Diversitats-Fachstellen

Fall: An einer Hochschule Sozialer Arbeit thematisiert
eine Studentin den verletzenden Wortgebrauch, der ge-
genlber rassifizierten Menschen im Unterricht verwen-
det wird. Unter anderem werden rassistische Stereotype
gegenlber jenischen Menschen, Sinti*zze und Rom*nja
gedussert, die kaum kritisiert oder kontextualisiert wer-
den. Die Studentin, die selbst rassifiziert wird, bittet ihre
Studiengruppe wiederholt, Sprache reflektiert einzu-
setzen. In einem separaten Gesprach hat sie zudem die
Dozentin gebeten, direkt einzugreifen, anstatt die Ver-
antwortung allein auf die einzige rassifizierte Studentin
zu legen.

Trotzdem reagiert wieder niemand. Daraufhin beschwert
sich die Studentin laut, dass in diesem Raum konstant
Rassismus reproduziert wird. Die Gruppe ist Uberrascht
von der Vehemenz. Jetzt greift die Dozentin ein und kriti-
siert den Ton der intervenierenden Studentin. Diese ver-
lasst den Unterricht.

Die Dozentin ist irritiert und fihlt sich ohnmachtig. Des-
halb lasst sie sich von der Fachstelle Diversitat ihrer Hoch-
schule beraten. Sie erhalt den Tipp, ein Einzelgesprach
mit der Studentin zu organisieren und sich zu entschuldi-
gen. Der Studentin soll sie anbieten, sich bei der psycho-
logischen Beratungsstelle Unterstlitzung zu holen.

Was erkennen wir?

Rassismus als solcher wird nur von der rassifizierten Stu-
dentin benannt. Weder im Klassenzimmer noch im an-
schliessenden Beratungsgesprach findet eine Anerken-
nung des Geschehenen statt. Stattdessen richtet sich
der Fokus auf den Tonfall der Studentin. lnr Engagement
wird als «zu emotional» oder «unangemessen» bewertet.
Damit verschiebt sich die Aufmerksamkeit vom rassisti-
schen Vorfall hin zur Art und Weise seiner Benennung.
Dieses Verhalten lasst sich als Tone-Policing verstehen
und im weiteren Sinne auch als Silencing der betroffe-
nen Person:

Tone-Policing bezeichnet Praktiken, bei denen das Aus-
driicken von Emotionen, insbesondere Arger, reguliert
wird, um den Komfort dominanter Gruppen zu wahren.
Dabei wird nicht der Inhalt einer Aussage, sondern die
emotionale Ausdrucksweise kritisiert, wodurch die Glaub-
wirdigkeit marginalisierter Sprecher*innen untergraben
wird. Indem der Ton als «xunangemessen» markiert wird,
werden sowohl die Emotion als auch das Wissen delegiti-
miert. Dieses «Beruhigen» oder Zuriickweisen dient letzt-
lich dazu, bestehende Machtverhaltnisse zu stabilisieren
und den epistemischen Raum der Dominanzgesellschaft
zu schiitzen (Bailey, 2018).

Silencing wiederum umfasst Praktiken, mit denen do-
minante Gruppen ihr epistemisches Territorium sichern,
indem sie marginalisierte Stimmen zum Schweigen brin-
gen. Dabei wird nicht nur die Glaubwiirdigkeit der Spre-
cher*innen untergraben, sondern auch deren Vertrauen
in die eigene Urteilsfahigkeit und die moralische Selbst-
bewertung erschiittert. Silencing wirkt somit als Form
epistemischer Gewalt, die Wissen und Subjektpositionen
marginalisierter Gruppen systematisch entwertet (Bailey,
2018).

Damit vollzieht sich eine Tater*in-Opfer-Umkehr: Nicht
das Umfeld, das durch rassistische Sprache, deren Tole-
rierung oder gar Leugnung Rassismus normalisiert, wird
problematisiert, sondern die betroffene Studentin wird
als «Stérende» markiert. Zugleich bleibt die unterlasse-
ne Intervention der Dozentin — und damit die Reproduk-
tion institutioneller Verantwortungslosigkeit — unerwahnt
(Kuster-Nikolic, 2012).

Anstatt Rassismus strukturell und institutionell zu ver-
stehen, wird er individualisiert und als Problem der inter-
venierenden Studentin dargestellt, die persénlich betrof-
fen ist und deshalb psychologische Beratung bekommen
soll. Diese Dethematisierung/Tabuisierung des soge-
nannten Rassismusproblems (Dreifache Gewalterfah-
rung s. Glossar) fuhrt dazu, dass der Studentin empfohlen
wird, sich psychologisch beraten zu lassen. Damit wird
das Problem individualisiert und nicht als strukturelles
und institutionelles Problem erkannt.

Davon zeugt auch der Tipp, sich bei der Studentin zu ent-
schuldigen. Das ist wichtig, keine Frage, bleibt jedoch
auf der individuellen Ebene. Eine Entschuldigung muss-
te mindestens auch im Plenum vor der gesamten Klas-
se gedussert und mit der ganzen Kursgruppe bearbeitet
werden mit dem Ziel, dass alle reflektieren, wie sie ge-
meinsam Verantwortung fiir eine rassismus- und diver-
sitatssensible Lernkultur Gbernehmen kénnen. Ein dhn-
liches Gesprach braucht es auch im Dozierendenteam,
damit alle wissen, wie sie entsprechend handeln kénnen.
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Sarah Ahmed (2012) zeigt in ihrer Analyse von Diversity-
Strategien an britischen Hochschulen, dass der Begriff
«Diversity» von Organisationen bevorzugt verwendet
wird, weil er weniger konfrontativ und konfliktbehaf-
tet erscheint als Begriffe, die aus sozialen Bewegungen
stammen. Anders als feministische, antirassistische
oder queere Kampfe, die sich explizit gegen bestehende
Machtverhaltnisse richten, steht Diversity selten im direk-
ten Widerspruch zu struktureller Ungleichheit. Stattdes-
sen wird sie oft affirmativ und losgeldst von politischen
Kampfen inszeniert, also als etwas Positives, Einladendes
und Konsensfahiges (Boulila, 2021). Gerade deshalb ist
es entscheidend, dass eine Fachstelle fur Diversitat, erst
recht im Kontext der Sozialen Arbeit, sich nicht lediglich
fUr «Vielfalt» ausspricht, sondern sich aktiv und sichtbar
gegen Diskriminierung und soziale Ungleichheit positio-
niert. Dies muss transparent, intersektional, politisch und
kritisch sein.

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Wie reagierst du, wenn in deinem Umfeld rassisti-
sche Bemerkungen gedussert werden? Hast du dar-
auf adaquate Interventionsmaoglichkeiten?

e Was kannst du dazu beitragen, dass Studierende und
Mitarbeitende eine diskriminierungssensible Kultur
antreffen und mitentwickeln kénnen?

e Welche Reflexionsmomente gibt es in deiner Orga-
nisation, um strukturelle Veranderungen zum Abbau
von Rassismus zu erwirken?

e Welche Machtungleichheiten bearbeitet die Fach-
stelle Diversitat? Welche explizite Expertise ist sicht-
bar, welche muss integriert werden?

e Sind die beratenden Dienstleister*innen (wie z. B.
eine psychologische Beratungsstelle oder die Stu-
dienberatung) auch rassismuskritisch geschult?

Strukturelle Probleme brauchen strukturelle Veranderun-
gen. Das kdnnen verpflichtende Weiterbildungen im Um-
gang mit Anti-Rassismus sein, welche Dozierende und
Angestellte besuchen. Sind diese Personen sicherer in
der Einschatzung von Situationen und kennen auch ihre
Verantwortlichkeiten, kdnnen sie professioneller Handeln
und aktiv dazu beitragen, Diskriminierung zu reduzieren.

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Kenne ich diese Erfahrung und wie geht es mir, wenn
ich diese lese? Wirde es mir gut tun, mich mit ande-
ren darliber auszutauschen?

e Welche unausgesprochenen Erwartungen gibt es mir
gegenlber, dass ich bei rassistischen (und anderen)
Diskriminierungen interveniere? Wie kann ich mich
davon abgrenzen, falls ich das will?

e Finde ich an meinem Ausbildungsort Fachpersonen,
die meine Erfahrung ernsthnehmen und mich unter-
stitzen kbnnen? Habe ich Kontakte zu rassismussen-
siblen Beratungsstellen (vgl. Kapitel 5)?

3.8 Inszenierte Diversitat: Tokenismus in der Bildsprache

Fall: In den Broschuren und auf den Webseiten der Hoch-
schulen fir Soziale Arbeit finden sich haufig Bilder, die
eine scheinbar vielfadltige Studierendenschaft zeigen.
Besonders aufféllig ist dabei, dass Uberproportional
viele rassifizierte Personen abgebildet werden, meist in
Interaktion mit weissen Fachpersonen oder als Teil einer
«bunt zusammengesetzten Gruppe». Hinter diesen Bil-
dern steckt oft eine gezielte Auswahl: Studierende mit
sichtbarer Rassifizierung werden von der Kommunikati-
onsabteilung oder Lehrpersonen direkt angefragt, ob sie
flir Werbekampagnen Modell stehen mdchten.

Was erkennen wir?

Bilder sind nie neutral. Sie erzahlen stets Geschichten von
Macht, Zugehorigkeit und Normalitat. Wer wird gezeigt —
und wie? Wenn rassifizierte Menschen vor allem als «Ad-
ressat*innen» erscheinen, vermittelt das unterschwellig:
«lhr gehort nicht zum Zentrum der Profession.».

Es wird versucht, Pluralitdt (Geschlecht, Behinderung,
race) darzustellen, wobei diese sehr oft in asymmetri-
schen Verhéltnissen zur effektiven Anzahl Studierenden
an den Schulen steht. Dies flihrt zu einem verfalschten
Abbild der Diversitdt an Schulen. Damit wird einerseits
versucht, mehr rassifizierte Studierende einzuladen, um
sich zu bewerben. Andererseits wird auch eine vermeint-
liche Reprasentation aufgezeigt, die dann spéter nicht
anzutreffen ist. Somit sind Studierende doch eher Token
(als eine der einzigen rassifizierten Personen) in ihrer Mo-
dulgruppe. Es geschieht noch immer oft, dass einzelne
rassifizierte Studierende in einer Gruppe von weissen
Studierenden abgebildet und hervorgehoben werden,

Allgemeine Reflexionsfragen:

e Wer entscheidet eigentlich, wer fotografiert wird
und wie?

e Was sagt das Bildmaterial auf der Webseite deiner In-
stitution unausgesprochen tiber Macht und Normali-
tat aus? Reflektiert es die tatsachlichen Verhaltnisse?

e Welche Strategien braucht es, damit Reprasentation
nicht nur Symbolpolitik, sondern Teil eines strukturel-
len Wandels ist?

was zu Tokenismus, aber nicht zu strukturellen Verdnde-
rungen flhrt. Von Tokenismus wird gesprochen, wenn
einzelne Personen aus marginalisierten Gruppen alibihaft
miteinbezogen werden, um Vielfalt vorzutduschen, ohne
echte Gleichstellung oder strukturelle Verdnderungen
anzustreben.

Dies wirft nur vordergriindig die Frage auf: Wer ist Ad-
ressat*in, wer Sozialarbeitende? Auch weil im gesell-
schaftliche Diskurs rassifizierte Menschen primér als
Adressat*innen bezeichnet werden — also als «Hilfeemp-
fanger*innen». Diesem Bild etwas entgegenzusetzen,
wirde heissen, dass sie in einer aktiven professionellen
Handlung als Fachpersonen erkenntlich sind und zudem
nicht immer als die Einzigen vorkommen.

Selbst wenn rassifizierte Fachpersonen fotografiert wer-
den, geschieht dies oft unter spezifischer Regie: lhre
Rolle wird betont, ihre Abweichung von der (weissen,
akademischen, «neutralen») Norm bleibt jedoch unaus-
gesprochen Thema. Rassifizierte Personen, ob Studie-
rende oder Adressat*innen, werden nur dann sichtbar
gemacht, wenn es zur «Reprasentation von Diversitat»
passt. Sie werden damit oft nicht als professionelle Sub-
jekte, sondern vor allem als «<Symboltrager*innen» fur die
vermeintliche Vielfalt instrumentalisiert. Die visuelle Re-
prasentation tauscht eine gelebte Inklusion vor, wahrend
auf struktureller Ebene die Profession der Sozialen Arbeit
weiterhin ein weisser Raum bleibt (Tissberger, 2020).

Reflexionsfragen fiir rassifizierte Fachpersonen:

e Wie verhalte ich mich zu Anfragen, die ich als Toke-
nismus empfinde? Kann ich das einbringen, ohne
mich direkt in Gefahr zu bringen?

e Wo moéchte ich mit meinem Bild andere ermutigen,
sich auf die Soziale Arbeit einzulassen?

e Was flir eine Institution wiinsche ich mir und wie kann
ich anregen, dass sie sich in diese Richtung bewegt?
Wer kann mich dabei wie unterstitzen?
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4. Rassismuskritische Handlungsempfehlungen

Im beruflichen Alltag stellt sich immer wieder die Frage, wie Fachpersonen der Sozialen Arbeit — ob selbst von Ras-
sismus betroffen oder nicht — mit rassistischen Situationen umgehen kénnen, und welche Handlungsmaoglichkeiten
ihnen zur Verfligung stehen. Wie die dargestellten Fallbeispiele wissenschaftlicher Erkenntnisse zeigen, wiederholen
sich bestimmte problematische Muster in der Praxis der Sozialen Arbeit immer wieder. Drei zentrale Phdnomene tre-
ten dabei besonders haufig auf: Kulturalisierung, Dethematisierung von Rassismus und die Tater*in-Opfer-Umkehr
(Rommelspacher, 2009; Textor & Anlasg, 2018). Diese Phanomene durchziehen auch die Forschung der Sozialen Ar-
beit und pragen sowohl theoretische Perspektiven als auch praktische Deutungsmuster. Entsprechend sollten Hand-
lungsempfehlungen und professionelle Standards diese Mechanismen gezielt erkennen, benennen und bearbeiten.
Dazu gehort, Kulturalisierung sichtbar zu machen und kritisch zu hinterfragen, Rassismus offen anzusprechen, anstatt
durch sogenannte white Silence zu verschweigen, und betroffene Personen ernst zu nehmen, anstatt sie durch sub-
tile Umkehrmechanismen zu Tater*innen zu machen. Nur wenn diese Dynamiken bewusst reflektiert und aktiv ad-
ressiert werden, kann eine wirklich rassismuskritische Soziale Arbeit entstehen, die strukturelle Ungleichheiten nicht
reproduziert, sondern ihnen entgegenwirkt.

4.1 Fur weisse Fachpersonen: Rassismuskritik verankern

Liebe Kolleg*innen

Es ist uns wichtig zu betonen, dass sich rassistische Vorfalle oft in sozialen Rdumen ereignen, in denen mehrere
Personen anwesend sind. Es gibt also meist Zeug*innenschaft. Das bedeutet, dass nicht nur betroffene oder rassis-
tisch handelnde Personen, sondern gerade auch anwesende Kolleg*innen Handlungsspielrdume haben. Als Zeug*in
besteht die Mdglichkeit, Rassismus zu erkennen, zu benennen und zu intervenieren. Und damit von der passiven
Bystander-Rolle in die Rolle einer verbiindeten Person, auch Ally (s. Glossar) genannt, zu wechseln. Dies sollte aber in
Absprache mit direkt Betroffenen stattfinden.

Mit den folgenden Handlungsempfehlungen mdchten wir euch ermutigen, aktiv zu werden. Die Empfehlungen bie-
ten konkrete Impulse, wie eine rassismuskritische Praxis in der Sozialen Arbeit gestarkt, mitgestaltet und weiterentwi-
ckelt werden kann. Wichtig dabei ist, dass die vorgeschlagenen Schritte sich nicht als abschliessend verstehen und
sich nicht in jeder Situation eins zu eins anwenden lassen.

Rassismus gegeniiber Adressat*innen

Ich iibernehme Verantwortung in meinem professionel-
len Handeln.

Als Fachperson sehe ich es als meine Aufgabe, nicht
nur auf Hinweise von Betroffenen zu reagieren, sondern
selbst aufmerksam zu sein und proaktiv zu handeln. Ich
erkenne rassistisches Fehlverhalten an, Gibernehme ent-
sprechende Verantwortung auf professioneller Ebene
und mache mir die Folgen fiir die Betroffenen bewusst.

Ich entschuldige mich klar und ehrlich.

Meine Entschuldigungen erfolgen zeitnah und benen-
nen das Fehlverhalten konkret. Ich bin selbst dafiir ver-
antwortlich, mein Handeln zu reflektieren und mich ggf.
dazu weiterzubilden. Ich fordere kein Gesprach mit der
betroffenen Person ein, solange dies nicht von ihr ge-
wiinscht wird. Die Bediirfnisse der gewalterfahrenden
Person werden zentriert.

Ich bilde mich kontinuierlich weiter.

Themen wie Rassismus, Kulturalisierung und Intersekti-
onalitat gehéren zu meinem beruflichen Alltag. Deshalb
nehme ich kontinuierlich an Fort- und Weiterbildungen
teil, um fachlich und zwischenmenschlich sensibel und
professionell agieren zu kénnen.

Ich erkenne Rassismus als Gewaltform an.

Ich nehme psychische Gewalt, wie unter anderem rassis-
tisch konnotiertes Gaslighting, Tone-Policing und Mikro-
aggressionen, ernst und unterstiitze Adressat*innen in
ihrer Wahrnehmung.

Ich reagiere professionell als Zeug*in.

Ich interveniere im Rahmen meiner Moglichkeiten und
versuche die Situation zu deeskalieren. Ich dokumentiere
Beobachtungen sachlich und leite sie an die zustdndigen
Stellen weiter. Schweigen bedeutet Zustimmung.

Ich unterstiitze rassifizierte Adressat*innen.

Ich begleite Adressat*innen, die Rassismus oder Diskri-
minierung erfahren, dabei, passende Unterstlitzung zu
finden — emotional wie rechtlich. Dabei vermittle ich ver-
trauenswiirdige interne Ansprechpersonen oder externe
Beratungsstellen. Ich achte darauf, dass Hilfe schnell und
unkompliziert zuganglich ist.

Rassismus gegeniiber Team, Dozent*innen oder Mitstudierenden

Ich stehe fiir eine solidarische Unterstiitzung ein.
Mitarbeitende, die von (rassistischer) Diskriminierung be-
troffen sind, sollen nicht alleine dastehen. Als Kolleg*in
oder Flhrungskraft sehe ich es als meine Aufgabe, nicht
nur auf Hinweise von Betroffenen zu reagieren, sondern
selbst aufmerksam zu sein und aktiv zu handeln. Ich set-
ze mich dafiir ein, dass sie emotionale/psychologische
und rechtliche Hilfe bekommen. Schnell, sensibel und
verlasslich.

Ich férdere eine offene Feedbackkultur.

Ich spreche Vorfille und Irritationen im Team an und tra-
ge dazu bei, ein vertrauensvolles und rassismuskritisches
Miteinander zu starken.

Ich stehe fiir eine rassismuskritische Team- und Be-
triebskultur ein.

Ich interveniere auch dann, wenn die betroffene Person
oder Gruppe nicht anwesend ist. Ich kommuniziere mein
Interesse an einer machtkritischen und diskriminierungs-
sensiblen Zusammenarbeit und stehe daflir ein.

Ich befiirworte externe Unterstiitzungsmoglichkeiten.
Ein unabhdngiges Netzwerk oder eine externe Bera-
tungsstelle fur betroffene Kolleg*innen ist eine wertvolle
Ergédnzung. So kdnnen Fachpersonen, die Unterstlitzung
brauchen, diese zeitnah aufsuchen, auch ausserhalb der
eigenen Organisation.

Ich fordere ein sicheres Arbeitsumfeld.

Ich setze mich aktiv flr ein Arbeitsumfeld ein, in dem Dis-
kriminierung und Rassismus offen und ohne Angst an-
gesprochen werden kdnnen. Es ist mir wichtig, dass sich
alle Kolleg*innen sicher fiihlen, um ihre Erfahrungen zu
teilen und gehort zu werden. Respektvoll, solidarisch und
auf Augenhdhe.

Ich Gibernehme aktiv die Rolle eines Allys.

Ich nehme die Erfahrungen Betroffener ernst und frage
sie direkt, welche Unterstlitzung sie sich wiinschen. Erst
wird individuelle Hilfe zentriert, dann folgen strukturelle
und institutionelle Ansatze.
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4.2 Fir rassifizierte Fachpersonen: Selbstschutz

und Handlungsraume starken

Liebe Kolleg*innen

Die folgenden Handlungsmdglichkeiten sollen euch als Orientierung dienen und euch dabei unterstiitzen, in her-
ausfordernden Situationen handlungsfahig zu bleiben. Jede rassistische Erfahrung ist individuell und erfordert eine
entsprechend differenzierte Betrachtung. Die vorgeschlagenen Schritte verstehen sich daher nicht als abschliessend
und lassen sich nicht in jeder Situation eins zu eins anwenden. Wir wiinschen euch weiterhin viel Kraft, Solidaritat und

Ermutigung auf diesem Weg.

Rassismus durch Adressat*innen

Atme durch, nimm dir Raum.

Es ist vollig in Ordnung, innezuhalten und dich kurz aus
dem Gesprach zuriickzuziehen. Schaffe dir den nétigen
Abstand, um dich zu sammeln und die Situation einzu-
ordnen. Entscheide fiir dich, was du jetzt brauchst.

Pick your battles.

Auf Deutsch: «Wahle deine Kampfe aus.» Entscheide, ob
du in diese Auseinandersetzung gehen willst und falls ja,
wie weit du gehen willst. Entscheide, welche Strategie du
anwenden willst, wer dich dabei unterstiitzen kann und
was ein realistisches Ziel sein kdnnte.

Sprich Rassismus direkt an.

Wenn du dich dazu in der Lage fuhlst, benenne die ras-
sistische Aussage klar und respektvoll. Setze eine Grenze
und mache deutlich, dass diese Uberschritten wurde. Du
kannst auch eine verbiindete Person aus deinem Team
bitten, dich dabei zu unterstlitzen oder das Gesprach zu
Ubernehmen.

Verweise auf die Gesprachskultur deiner Organisation.
Mach deutlich, dass rassistische oder andere diskrimi-
nierende Ausserungen in deine Einrichtung keinen Platz
haben. Weise auf die Werte, Regeln und Leitlinien deine
Organisation hin, die eine respektvolle und diskriminie-
rungssensible Kommunikation voraussetzen.

Sprich mit einer verbiindeten Person.

Tausche dich mit jemandem aus deinem Team aus, der
solidarisch ist und dich bei der Verarbeitung des Erlebten
unterstiitzen kann. Falls es in deinem Umfeld niemanden
gibt, wende dich an Vereine oder Netzwerke, die Erfah-
rungen mit Diskriminierung ernst nehmen und dir Rick-
halt geben kénnen.

Informiere deine vorgesetzte Person.

Dokumentiere den Vorfall und informiere deine vorge-
setzte Person zeitnah. Gemeinsam koénnt ihr besprechen,
welche weiteren Schritte im Umgang mit den betreffen-
den Adressat*innen notwendig sind.

Gib das Betreuungs- oder Beratungsverhaltnis ab.
Wenn dir eine weitere Zusammenarbeit nicht zumutbar
ist, hast du das Recht, dich aus dem Betreuungsverhalt-
nis zurlickzuziehen. Klare im Team, wer die Begleitung
der betreffenden Adressat*innen Gbernehmen kann, um
deine Entlastung sicherzustellen.

Wende dich an die zustindige Beratungsstelle.
Wenn du dich dazu bereit flhlst, melde den Vorfall un-
bedingt bei der Beratungsstelle deines Kantons. So kann
der Fall nicht nur individuell bearbeitet werden, sondern
wird auch statistisch erfasst und im Jahresbericht des Be-
ratungsnetzes flr Rassismusopfer dokumentiert.

Rassismus durch Team, Dozierende oder Mitstudierende

Atme durch, nimm dir Raum.

Es ist vollig in Ordnung, innezuhalten und dich kurz aus
dem Gesprach zurlickzuziehen. Schaffe dir den nétigen
Abstand, um dich zu sammeln und die Situation einzu-
ordnen. Entscheide fiir dich, was du jetzt brauchst.

Pick your battles.

Entscheide, ob du in diese Auseinandersetzung gehen
willst und wie weit du gehen willst. Entscheide, welche
Strategie du anwenden willst.

Verbiindete aktiv einbinden.
Sprich gezielt Verblindete an und ermutige sie, sich aktiv
gegen rassistische Vorfalle einzusetzen.

Hinweise auf Absprachen und Leitfiden

Erinnere deine Kolleg*innen an die Leitfaden des Berufs-
verbands AvenirSocial zu Rassismus in der Sozialen Ar-
beit sowie bezliglich inklusiver Sprache. Vermutlich habt
ihr als Team bereits eine solche Abmachung. Rege an,
diese zu besprechen und allenfalls zu verfeinern, damit
Diskriminierung explizit erwahnt wird und nicht, wie so
oft, unter «Respekt» subsumiert wird.

4

«Rechte Hetze darf nicht normalisiert werden. Stopp der Entmenschlichung

Konsequente Interventionen auf rassistische Ausserungen.
Wenn du die Kraft und die Ressourcen hast, reagiere klar
und unmissverstandlich auf rassistische Kommentare.
Zum Beispiel: «Das ist nicht in Ordnung.»

Wenn dir in dem Moment der Mut fehlt, ist das okay. Geh
stattdessen direkt zum nachsten Schritt.

Sich verbiinden und Gespriache mit anderen Betroffe-
nen suchen.

Schliesse dich mit anderen Betroffenen zusammen und
suche das Gesprach. Finde Verblindete, mit denen du
deine Erfahrungen mit Rassismus teilen kannst. Tauscht
euch uber Erlebtes aus und starkt euch gegenseitig.
Auch nicht-rassifizierte Personen kénnt ihr gezielt um
Unterstiitzung bitten. Natlirlich auf eine Weise, die euch
gut tut.

Gart &

durch rassistische Hetzkampagnen.» Zitat vom Eritreischen Medienbund
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4.3 Fur Organisationen: Rassismuskritische Kultur gestalten

Eine rassismussensible Organisationskultur entsteht nicht von selbst, sondern wird bewusst gestaltet. Sie lebt von
Selbstreflexion, der Bereitschaft zur Veranderung und einer gemeinsamen Haltung der Verantwortung. Die folgen-
den Anregungen verstehen sich dabei nicht als abschliessend, sondern als Impulse fir ein fortlaufendes rassismus-
kritisches Lernen und Handeln. Rassismuskritisches Handeln heisst, Strukturen zu hinterfragen, die Diskriminierung

ermdoglichen, und solidarische Rdume zu schaffen, in denen alle Menschen respektiert und gehoért werden.

Verantwortung libernehmen und sich ehrlich
entschuldigen.

Wenn rassistisches Verhalten erkannt wird, ob bewusst
oder unbewusst, ist es zentral, die Verletzung anzuerken-
nen, ohne sich zu rechtfertigen oder das Geschehene
zu relativieren. Eine aufrichtige Entschuldigung ist ein
Schritt der Verantwortungsiibernahme, nicht der Entlas-
tung. Sie zeigt Lernbereitschaft und Respekt gegentiber
den Betroffenen.

Kontinuierlich lernen und Wissen teilen.
Rassismuskritische Kompetenz ist kein Zustand, sondern
ein fortlaufender Prozess. Wir alle sind gefordert, unser
Wissen zu vertiefen und die eigene Position kritisch zu
reflektieren, individuell und institutionell. Weiterbildun-
gen und Workshops mit Expert*innen schaffen Rdume,
in denen strukturelle Machtverhaltnisse erkannt, eigene
Privilegien reflektiert und Veranderungsprozesse ange-
stossen werden kénnen.

Eine gemeinsame rassismuskritische Haltung entwickeln.
Eine Organisation ist dann stark, wenn sie sich klar posi-
tioniert. Schafft eine Atmosphére, in der Vielfalt, Zugeho-
rigkeit und Solidaritat selbstverstandlich sind und in der
Diskriminierung keinen Platz hat. Eine gemeinsame Hal-
tung bedeutet, Verantwortung nicht zu individualisieren,
sondern als kollektive Aufgabe zu verstehen.

Klaren Rahmen und Verbindlichkeiten schaffen.
Formuliert gemeinsam verbindliche Verhaltensgrund-
satze, die Rassismus explizit benennen und nicht unter
allgemeinen Begriffen wie «Respekt» oder «Toleranz»
subsumieren. Klare Sprache schafft Orientierung und
Verbindlichkeit und signalisiert, dass Rassismus als struk-
turelles Problem ernst genommen wird.

Eine konstruktive Lern- und Feedbackkultur férdern.
Fordert Rdume des Dialogs, in denen Zuhoéren, Lernen
und Verantwortung im Mittelpunkt stehen. Feedbackpro-
zesse sollen minorisierte Perspektiven nicht nur zulassen,
sondern zentrieren. Kritik ist kein Angriff, sondern eine
Einladung zum gemeinsamen Wachsen.

Eine inklusive Sprach- und Raumkultur gestalten.
Sprache formt Realitat. Eine rassismuskritische Organisa-
tion achtet bewusst auf ihre Ausdrucksformen und raum-
lichen Strukturen. Sprecht offen liber Sprache, Begriffe
und symbolische Handlungen, die Ausschliisse reprodu-
zieren kénnen.

5. Wo erhalte ich themenspezifische Unterstiitzung?

Anlauf- und Beratungsstellen zu Rassismus

Menschen, die von Rassismus betroffen sind oder rassistische Vorfalle beobachten, sollen nicht allein bleiben. In
der Deutschschweiz stehen verschiedene Anlauf- und Beratungsstellen zur Verfigung, die vertraulich unterstiitzen,
informieren und begleiten.

Die Beratungsstelle deiner Region findest du tGiber das Netzwerk Rassismus Schweiz:

https://www.network-racism.ch/beratungsstelle

Auch das Sekretariat der Eidgendssischen Kommission gegen Rassismus (EKR) gibt Auskunft und kann an passende
Stellen verweisen. In grésseren Stadten bieten zudem Ombudsstellen Unterstlitzung und Vermittlung in Fallen von
Diskriminierung oder Konflikten im &ffentlichen Bereich.

Damit Rassismus als gesellschaftliches Problem sichtbar wird und bleibt, ist es entscheidend, dass Vorfalle gemeldet
und dokumentiert werden. Die Beratungsstellen des Netzwerks erfassen rassistische Diskriminierungen systematisch

und werten sie jahrlich im Bericht des Beratungsnetzwerks flr Rassismusopfer aus.

Diese kontinuierliche Datensammlung bildet eine wichtige Grundlage, um strukturelle Muster von Diskriminierung
zu erkennen, 6ffentlich zu benennen und nachhaltige Verdnderungen in Institutionen und Gesellschaft anzustossen.

So tragt die Dokumentation einzelner Erfahrungen dazu bei, dass Rassismus nicht individualisiert, sondern als gesell-
schaftliches Machtverhéltnis verstanden und bekdmpft werden kann.

Vernetzung fiir rassifizierte Sozialtatige in der Deutschschweiz

RASA Bern — Rassismuskritische Soziale Arbeit Bern
Lokales Netzwerk von Fachpersonen, Studierenden und Interessierten, die sich fiir rassismuskritische Perspektiven in

der Sozialen Arbeit einsetzen. Organisiert Veranstaltungen, Inputs und Austauschformate.
https://www.instagram.com/rasa_bern/

Netzwerk RAKSA — Netzwerk Rassismuskritische Soziale Arbeit Schweiz

Regionales Netzwerk, das sich fiir eine strukturell verankerte rassismuskritische Soziale Arbeit einsetzt. Verbindet
Lehre, Praxis und Aktivismus, u. a. durch den RAKSA-Appell, und 6ffentliche Bildungsarbeit.

www.raksa.ch / Instagram: @netzwerk.raksa



https://www.network-racism.ch/beratungsstellen
https://www.instagram.com/rasa_bern/
http://www.raksa.ch

%n

36

Weitere berufspolitische Vernetzungsmoglichkeiten flir Sozialtatige

SGSA - Schweizerische Gesellschaft fiir Soziale Arbeit
Die SGSA ist der wissenschaftliche Fachverband fir So-
ziale Arbeit in der Schweiz. Sie fordert Forschung, Theo-
rieentwicklung und den fachlichen Austausch innerhalb
der Profession.

https://sgsa-ssts.ch/

KRISO — Kritische Soziale Arbeit Schweiz

KRISO ist ein Netzwerk von Fachpersonen, Studieren-
den und Aktivist*innen, das sich fiir eine machtkritische,
emanzipatorische und solidarische Soziale Arbeit ein-
setzt. Es bietet Raum flir Austausch, Reflexion und politi-
sche Positionierung. https://www.kriso.ch/

VPOD - Verband des Personals 6ffentlicher Dienste
Der VPOD ist die fiir den Sozialbereich zustandige Ge-
werkschaft. Er setzt sich fiir faire Arbeitsbedingungen,
Lohne und die politische Anerkennung der Sozialen Ar-
beit ein.

https://vpod.ch/themen/sozialbereich

AvenirSocial — Berufsverband Soziale Arbeit Schweiz
AvenirSocial ist der nationale Berufsverband der Sozialen
Arbeit. Er vertritt die Interessen von Sozialarbeiter*innen,
Sozialpddagog*innen und soziokulturellen Animator*in-
nen und engagiert sich fir die Qualitat und Ethik der Pro-
fession.

https://avenirsocial.ch/

Literaturempfehlungen vom Netzwerk RAKSA

Weitere Literaturempfehlungen (auf Deutsch und Englisch) zu den Themen Rassismus, Rassismuskritik und Sozialer
Arbeit in unserem kostenlos zuganglichen Linktree: https://linkir.ee/netzwerkraksa
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6. Glossar

In diesem Glossar werden zentrale Fachbegriffe der rassismuskritischen Auseinandersetzung erlautert und kontextu-
alisiert, insbesondere jene Konzepte, die sich in mehreren Fallbeispielen wiederfinden. Die Auswahl versteht sich als
Ergadnzung zu bestehenden rassismuskritischen Glossaren und erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Weiter-
fihrende Definitionen finden sich beispielsweise im Glossar von: https://histnoire.ch/glossar/

https://www.notoracism.ch/glossar

Bystander und Ally

Der Bystander-Effekt (dt. unbeteiligte*r Zuschauer*in)
beschreibt das Phdnomen, dass Menschen in diskrimi-
nierenden oder gewaltvollen Situationen haufig nicht
eingreifen. Besonders dann, wenn viele Personen anwe-
send sind und unklar ist, wer Verantwortung tragt. Statt
zu handeln, beobachten sie das Verhalten anderer und
z6gern, weil sie ihre eigene Wahrnehmung standig mit
der Reaktion der Umgebung abgleichen. Dieses kol-
lektive Abwarten flhrt oft zu Inaktivitat. Auch in hierar-
chischen Kontexten empfinden Bystander moralische
Verantwortung, unterlassen aber aus Scham oder Loyali-
tatskonflikten eine Intervention, insbesondere wenn die
eigene Position gefahrdet scheint (vgl. Hufendiek & Miih-
lebach, 2021).

Ein Ziel der rassimuskritischen Sozialen Arbeit liegt dar-
in, dass sogenannte Bystander zu Allys (dt. Verblindete
oder Kompliz*¥innen) werden. Allys sind Personen, die
soziale Ungerechtigkeiten erkennen und aktiv dagegen
vorgehen. Wahrend der Begriff urspriinglich fir Angeho-
rige dominanter Gruppen verwendet wurde, wird heute
mit dem Begriff auch hervorgehoben, dass marginalisier-
te Personen solidarisch flireinander einstehen und sich
gegenseitig unterstiitzen kénnen (vgl. Collins, Zhang &
Sisco, 2021).

Decivilization (dt. Entzivilisierung)

Der Begriff beschreibt nach Grada Kilomba (2008, S.44)
die stereotype Vorstellung, Schwarze Menschen seien
besonders gewalttatig, gefahrlich und wiirden Gesetze
missachten. Im Kontext von Racial Profiling bezieht sich
Entzivilisierung dabei vor allem auf die haufige Zuschrei-
bung von lllegalitdt, Drogenhandel und einer allgemei-
nen Neigung zu kriminellem Verhalten (Kollaborative
Forschungsgruppe Racial Profiling, 2019, S. 52). Dieses
Konzept lasst sich nicht nur auf Schwarze Menschen
anwenden, sondern ist auch auf andere rassifizierte Le-
benserfahrungen tbertragbar.

Dreifache Gewalterfahrung

Um Rassismus als strukturelles Problem besser zu ver-
stehen, kann ein dreifaches Gewaltverstandnis hilfreich
sein. Erstens zeigt sich Rassismus in einer rassistischen
Normalitat, die sich etwa in diskriminierenden Darstel-
lungen, Sprache oder Zugangsbarrieren auf dem Arbeits-
und Wohnmarkt ausdrlickt. Trotz seiner tiefgreifenden
strukturellen Wirkung wird Rassismus gesellschaftlich oft
nicht als Machtverhaltnis anerkannt. Zweitens wird Ras-
sismus haufig tabuisiert oder dethematisiert — Betroffe-
ne, die Rassismus benennen, stossen auf Abwehr oder
werden nicht ernst genommen. Diese Mechanismen ver-
hindern eine kritische Auseinandersetzung und festigen
rassistische Strukturen. Drittens tragen auch Institutionen
wie Soziale Arbeit, Bildung und Polizei durch ihre Praxis
zur Aufrechterhaltung von Rassismus bei. Dadurch wer-
den Adressat*innen of Color systematisch benachteiligt
und in ihrer sozialen, psychischen oder kérperlichen In-
tegritat verletzt (vgl. AvenirSocial, 2021, S. 5).

xx-gelesen (z. B. asiatisch gelesen, mus-
limisch gelesen, Schwarz gelesen, weiss-
christlich gelesen)

Der Ausdruck «gelesen» bezeichnet eine gesellschaftli-
che Fremdzuschreibung von Zugehdérigkeit oder Identi-
tat. Er verweist darauf, dass Menschen anhand ausserer
Merkmale, Namen, Kleidung oder anderer Zuschreibun-
gen als einer bestimmten Gruppe «wahrgenommen»
oder «interpretiert» werden — unabhangig davon, ob sie
dieser Gruppe tatsdchlich angehéren oder sich selbst so
verorten. Der Begriff betont damit den sozial konstruierten
und rassifizierenden Charakter solcher Kategorisierungen
und macht sichtbar, dass Zugehoérigkeit in gesellschaft-
lichen Machtverhaltnissen nicht nur selbst bestimmt,
sondern auch zugeschrieben wird (Suda & Kdhler, 2024,
S. 28-29).
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Intersektionalitat

Die Auseinandersetzung mit der Verflechtung verschie-
dener Diskriminierungsformen begann lange vor der Ein-
fihrung des Begriffs Intersektionalitat. Bereits 1851 thema-
tisierte Sojourner Truth in ihrer berlihmten Rede «Ain’t | a
Woman?» die mehrdimensionale Unterdriickung Schwar-
zer Frauen. Spater griff das Combahee River Collective
diese Perspektiven in seinem Manifest von 1977 auf und
betonte die untrennbare Verbindung von Rassismus, Se-
xismus und Klassenunterdriickung. Kimberlé Crenshaw
(1989) verdeutlichte mit der Metapher der Strassenkreu-
zung, dass Schwarze Frauen sowohl in feministischen als
auch in antirassistischen Diskursen marginalisiert werden
und ihre spezifischen Diskriminierungserfahrungen nicht
ausreichend sichtbar sind (Degele, 2019, S. 342—-343).

Die intersektionale Theorie analysiert, wie unterschied-
liche soziale Ungleichheiten zusammenwirken und sich
gegenseitig beeinflussen (No to racism, 2022). Dabei wird
nicht von einer blossen Addition verschiedener Diskrimi-
nierungen ausgegangen, sondern von deren verschrank-
ter Wirkung, die komplexe und untrennbare Diskriminie-
rungserfahrungen hervorbringt. Solche intersektionalen
Diskriminierungen lassen sich im bestehenden sektoral
ausgerichteten Diskriminierungsschutz der Schweiz nur
unzureichend erfassen (FRB, 2021, S. 12).

Kulturalisierung

Der Begriff wurde unter anderem durch Etienne Balibar
(1988) und Stuart Hall (1997) gepragt. Er bezeichnet eine
Form der Differenzherstellung, bei der kulturelle oder eth-
nische Zugehdrigkeiten als priméare Erklarung fiir das Ver-
halten von Personen herangezogen werden. Dabei werden
andere mogliche Ursachen, etwa soziale, strukturelle oder
individuelle Faktoren, ausgeblendet oder nicht berlick-
sichtigt (Guhl, 2012, S. 20).

In der Sozialen Arbeit tritt Kulturalisierung besonders deut-
lich hervor, wenn das Verhalten rassifizierter Personen pau-
schal Uber «Kultur» oder «Herkunft» erklart wird, wahrend
fUr nicht-rassifizierte Personen differenzierte, kontextbezo-
gene oder individuelle Erklarungen herangezogen werden.
Diese Asymmetrie stabilisiert stereotype Deutungsmus-
ter und tragt zur Reproduktion rassistischer Wissens- und
Handlungspraxen bei (Guhl, 2012, S. 20). Zugleich bleibt
Kulturalisierung nicht auf Mehrheitsgesellschaften be-
schrankt: Auch rassifizierte Personen kénnen dieses Deu-
tungsmuster Gbernehmen, um das Verhalten anderer ras-
sifizierter Gruppen — oder das eigene — zu erklaren. Damit
werden rassistische Zuschreibungen verinnerlicht und in
die Subjektivitdt eingeschrieben. Pyke (2010) beschreibt

dies als internalisierten Rassismus, eine Form subtiler Ge-
walt, die nicht nur diskriminierende Strukturen reprodu-
ziert, sondern auch das Selbstbild und die Handlungsfa-
higkeit von Betroffenen nachhaltig pragt.

Othering

Der Begriff geht auf Edward Said zurlick, der ihn in sei-
nem Werk «Orientalism» (1978) pragte. Said beschreibt,
wie westliche Gesellschaften den «Orient» als kulturell
rickstandig, irrational und exotisch darstellen — also als
das «Andere» im Gegensatz zur als Uberlegen geltenden
westlichen Norm. Im heutigen Verstandnis beschreibt Ot-
hering einen Abgrenzungsprozess, bei dem bestimmten
Gruppen bestimmte Merkmale zugeschrieben werden,
um sie als «fremd» oder «anders» zu markieren. Diese
Zuschreibungen erfolgen meist innerhalb bestehender
Machtverhaltnisse, wobei die betroffenen Gruppen kei-
ne Deutungsmacht Uber die eigene Darstellung haben.
Die eigene Gruppe hingegen wird als selbstverstandlich,
neutral oder normgebend dargestellt. Im Alltag zeigt sich
Othering etwa in Fragen wie «Wo kommst du wirklich
her?», die Zugehdrigkeit in Frage stellen und Betroffene
ausgrenzen (No to racism, 2022). Solche Unterscheidun-
gen basieren haufig auf sozial konstruierten Kategorien
wie Geschlecht, sozialer Status, Religion oder nationaler
Herkunft und dienen dazu, gesellschaftliche Hierarchien
zu stabilisieren (Bohva, Kontzi & Hahn, 2016, S. 33).

race

Der Begriff race bezeichnet kein biologisches, sondern
ein sozial konstruiertes Konzept, das historisch, politisch
und gesellschaftlich wirkmachtig ist. In internationalen
Debatten — etwa im Rahmen einer UN-Konferenz, an der
auch die Schweiz beteiligt war — wurde die Verwendung
des Begriffs kontrovers diskutiert. Wahrend europaische
Staaten den Begriff «Rasse» streichen oder nur in An-
fihrungszeichen flihren wollten, widersprachen afrika-
nische und stidamerikanische Léander entschieden: Eine
ersatzlose Streichung, so ihre Kritik, wiirde die eigene
Geschichte und die Realitdt von Rassismus negieren. So
habe Europa Rassismus praktiziert, ihn mit Rassentheo-
rien zu legitimieren versucht und lehne nun den Begriff
ab, aus Betroffenheit Uber die eigene jingste Geschichte
(Galizia und Eckmann, 2020, S. 35-39).

Die Critical Race Theory (CRT) bemiht sich, die histori-
sche, politische und gesellschaftliche Wirkungsmacht
von race analytisch zu erfassen. Dabei wird der Begriff
im Englischen bewusst kursiv gesetzt, um seine komple-
xe Bedeutung und sozial konstruierte Natur zu betonen
(Boulila, 2021, S. 80).

racial stress

Racial stress ist eine Form von psychosozialem Stress. Er
entsteht, wenn Individuen in sozialen Interaktionen abge-
wertet, marginalisiert oder nicht in ihrer sozialen Rolle an-
erkannt werden. Also wenn eine qualifizierte Fachperson
nicht als solche adressiert, sondern auf ihre ethnische Zu-
gehorigkeit reduziert wird.

Im Sinne der Critical Race Theorie verweist racial stress
auf die Wirkmachtigkeit rassifizierter Machtverhaltnisse
in alltdglichen Kontexten. Diese Erfahrungen unterbre-
chen nicht nur das Sicherheitsgeflhl, sondern erfordern
von Betroffenen kognitive und emotionale Bewaltigungs-
strategien, um mit dem Geflihl der Entwertung, Ausgren-
zung und potenziellen Gefahrdung umzugehen.

Rassifizierte Person

Eine rassifizierte Person ist jemand, der*dem aufgrund
ausserlich zugeschriebener Merkmale (wie Phanotyp
oder Sprache) gesellschaftlich eine bestimmte Gruppe
zugeschrieben wird. Dieser Prozess der Rassifizierung
beruht nicht auf biologischen Tatsachen, sondern auf
historisch und sozial konstruierten Bedeutungen, die
mit Ungleichwertigkeit und Ausschluss verbunden sind
(Miles, 1991, S. 101). Rassifizierung dient dazu, ein domi-
nantes «Wir» (oft weiss, christlich, vermeintlich neutral)
gegenuber einem als «<anders» markierten «die Anderen»
abzugrenzen und damit gesellschaftliche Machtverhalt-
nisse zu stabilisieren (Eggers et al., 2009, S. 11).

Rassifizierte Personen kdnnen zum Beispiel als Schwarz
(of African descent), of Color (auch BIPOC oder POC
genannt), of Asian descent, als indigene Personen, als
muslimisch oder jlidisch gelesen, als osteuropaisch, la-
teinamerikanisch oder als Romnja und Sintizze markiert
werden. Dies stets in Abgrenzung zur weissen Norm.

Rassismus

Rassismus kann als ein System verstanden werden, das
durch Sprache, Vorstellungen und Handlungen beste-
hende sowie historisch gewachsene Machtverhaltnisse
stlitzt und fortfiihrt. Im westlichen Kontext beruht Rassis-
mus auf der Annahme, dass Menschen sich biologisch in
vermeintlich unterschiedlichen «Rassen» unterscheiden.

Struktureller Rassismus zeigt sich in gesellschaftlich ver-
ankerten Weltbildern, die durch Sozialisation, Erziehung
und Tradition weitergegeben werden. Diese tief verin-
nerlichten Denkmuster, sogenannte implizite Vorurtei-
le (engl. implicit bias), beeinflussen Einstellungen und
Handlungen oft unbewusst. Um deren diskriminierende
Auswirkungen zu erkennen und zu veréandern, braucht es
mehr als individuelle Massnahmen. Es ist eine kritische
und dauerhafte Auseinandersetzung mit gesellschaftli-
chen Strukturen erforderlich (FRB, 2021, S. 13).

Rassismuskritik

Rassismuskritik ist eine reflexive Haltung und zugleich
eine aktive Praxis, die auf das Erkennen, Fliihlen und Han-
deln gegenliber rassistischen Strukturen abzielt. Sie rich-
tet sich gegen Formen der Fremdbestimmung, Kontrolle
und gesellschaftlichen Lenkung durch rassistische Denk-
und Handlungsmuster. Dabei geht es nicht nur um Analy-
se, sondern auch um die Suche nach Veranderungsmaog-
lichkeiten — also darum, wie Alternativen zu bestehenden
Machtverhaltnissen entwickelt und gelebt werden kon-
nen. Rassismuskritik ist nie abgeschlossen, sondern ein
fortlaufender, kreativer und bewusster Prozess, der sich
immer wieder neu mit gesellschaftlichen Bedingungen
auseinandersetzt. Sie basiert auf der Uberzeugung, dass
es notwendig und sinnvoll ist, sich nicht durch rassisti-
sche Strukturen bestimmen zu lassen (Scharathow et al.,
2011, S.10-12).

Reproduktion

Reproduktion bezeichnet im Wesentlichen die Wieder-
herstellung eines ursprunglichen Zustands. Der Begriff
macht deutlich, dass bestimmte gesellschaftliche Ver-
haltnisse als stabil oder unveranderlich wahrgenommen
werden. Gleichzeitig handelt es sich um dynamische Pro-
zesse, durch die diese scheinbar festen Strukturen immer
wieder neu erzeugt und aufrechterhalten werden (Knapp,
2018, S. 11-13).

Bezogen auf Diskriminierung bedeutet das: Diskriminie-
rende Strukturen und Praktiken werden fortlaufend re-
produziert, also erneut hervorgebracht. Dies geschieht
im Rahmen bestehender Macht- und Herrschaftsver-
haltnisse, die zwar als rigid erscheinen, aber tatsdchlich
durch Prozesse wie gesellschaftliche Sozialisation oder
veranderte Bedeutungszuschreibungen stidndig neu her-
gestellt werden (Winker & Degele, 2009, S. 37-38).
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Stereotypisierung und Vorurteil
Stereotypisierung bezeichnet den Prozess, bei dem
Menschen oder Gruppen bestimmte Eigenschaften zu-
geschrieben werden, ohne deren individuelle Realitat
zu berucksichtigen. Diese Zuschreibungen beruhen auf
gesellschaftlich etablierten Vorstellungen, die oft unbe-
wusst Gbernommen werden. Sie wirken wie feste Denk-
muster, die selten hinterfragt werden, selbst wenn sie im
Widerspruch zu eigenen Uberzeugungen stehen (Bern-
stein & Inowlocki, 2015, S. 18-21).

Wird ein solches Stereotyp mit negativen Geflihlen ver-
bunden, spricht man von einem Vorurteil. Dabei werden
Unterschiede zwischen Gruppen als grundlegend und
unvereinbar dargestellt, was zu pauschaler Abwertung
und Ablehnung fiihrt. Solche Bewertungen orientieren
sich an pauschalen Vorverurteilungen, basierend auf der
tatsachlichen oder zugeschriebenen Gruppenzugehérig-
keit. In der Folge tragen Vorurteile zur Stabilisierung ge-
sellschaftlicher Machtverhaltnisse bei und férdern Diskri-
minierung (Bernstein & Inowlocki, 2015, S. 18-21).

weiss /| weiss-christlich

Weiss ist kein biologisches Merkmal, sondern eine so-
zial und historisch konstruierte Machtposition in einem
kolonial-rassistischen System. Aus rassismuskritischer
Perspektive beschreibt weiss jene gesellschaftliche Stel-
lung, die strukturell privilegiert ist, etwa durch Kolonial-
geschichte, Gewaltverhaltnisse und die Normalisierung
weisser Identitat als universell, neutral und unmarkiert
(Eggers et al., 2009, S. 28). In der Schweiz manifestiert
sich diese Dominanz jedoch nicht ausschliesslich ent-
lang einer weissen Differenzlinie, sondern in der Ver-
schrankung von Weiss-sein mit einer christlich-sdku-
laren Normativitat, die gesellschaftliche Zugehorigkeit,
Zugangschancen und Anerkennung massgeblich pragt
(Kaya, 2012, S. 119).

Das Konstrukt weiss-christlich wird zur Legitimation der
eigenen Privilegien genutzt und somit entsprechend Zu-
gange zu gesellschaftlichen Raumen geschaffen. Dabei
wird weiss kursiv geschrieben, um zu betonen, dass es
sich um eine politische Kategorie handelt, die auf Macht,
nicht auf Hautfarbe basiert. So wird auch die Selbstbe-
zeichnung «Schwarz» mit gross «S» geschrieben, um auf
den Konstruktionscharakter zu verweisen.

white fragility (dt. weisse Verletzlichkeit)

Als white fragility werden typische Reaktionen weisser
Menschen beschrieben, wenn sie mit Rassismus oder
ihrer eigenen Verstrickung in rassistische Strukturen
konfrontiert werden. Diese Reaktionen kénnen sich in
Form von Abwehr, Riickzug, Schuldgefiihlen, Arger oder
Schweigen &dussern. Sie dienen oft dazu, bestehende
Privilegien zu schiitzen und eine kritische Auseinander-
setzung mit Rassismus zu vermeiden. Dadurch wird ein
offener Dialog erschwert, unterbrochen oder verhindert.
Der Begriff wurde durch die Soziologin Robin DiAngelo
(2018) in ihrem Buch «White Fragility» gepragt (vgl. No to
racism, 2022).

white saviour (dt. weisse*r Retter*in)

White saviourism bezeichnet eine Haltung, in der weisse
Personen versuchen, marginalisierte, rassifizierte Grup-
pen zu «retten», ohne ihre eigene Verstrickung in kolo-
niale und rassistische Machtverhaltnisse zu reflektieren.
Sichtbar wird dies etwa in internationalen Freiwilligen-
diensten, Auslandsstudien oder im Bildungsbereich,
wenn weisse Lehrpersonen mit rassifizierten Schiler*in-
nen arbeiten (vgl. Olcon, 2024; Cole, 2012). In diesem Zu-
sammenhang spricht Cole vom «white saviour industrial
complex», einem System, das weisse Hilfsbereitschaft
nicht an Gerechtigkeit orientiert, sondern an der emotio-
nalen Selbstbestatigung privilegierter Akteur*innen (vgl.
Cole, 2012).
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