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Voruberlegungen

Als ich 2015 mein Buch ,,Empowerment als Erziehungsaufgabe“ zur Schliissel-
rolle von Eltern bei der Verarbeitung von Rassismus schrieb, wollte ich eines
klar vermitteln: Rassismuserfahrungen sind Teil des Alltages von Kindern mit
bestimmten Merkmalsdimensionen (Herkunft, Religion, Hautfarbe oder zuge-
schriebener Kultur). Ob diese Rassismuserfahrungen von Kindern nachhaltig
deren Selbstwertgefithl, Wohlbefinden und verinnerlichte Chancen fiir sich
selbst negativ beeinflussen, hingt eng damit zusammen, ob sie ein Elternhaus
haben, in dem sie ein offenes Ohr fiir ihre Erfahrungen erleben und wirksame
Strategien sowie einen positiven Bezug zur Herkunft/Religion erlernen und ob
sie lernen, kritisch zu differenzieren, anstatt Stereotype als Maf3stab fiir sich
selbst zu nehmen. All das bendtigen die Kinder, um ohne das Gefiihl von Min-
derwertigkeit durch ihren Alltag zu gehen und einen wehrhaften Umgang zu
erlernen. Dies beschrieb ich als ,,Schutzraum Zuhause®“ Ein Aspekt des Buches
war meine Kritik an einem wenig vorurteils- und diversititssensiblen pad-
agogischen/erzieherischen Umfeld der Kinder und Jugendlichen. Ausgehend
von Erfahrungswerten und Studien kritisierte ich die fehlende Bereitschaft in
Schule und Kita, den Kindern ohne Zuschreibungen zu begegnen, die Neigung,
defizitir auf sie zu blicken sowie Diskriminierungen herunterzuspielen, bzw.
in Diskriminierungsfillen nicht addquat zu reagieren (als ,,normal“ hinzuneh-
men) und damit den Nahrboden fiir weitere Vorkommnisse zu legen. Einen
»AuBeren Schutzraum® in dem die Kinder sich akzeptiert fithlen kénnen so
wie sie sind (keine Diskriminierung erleben), konnte ihre Kita oder Schule
sein. Inzwischen bin ich zu der Auffassung gelangt von ,,Empowerment-Orien-
tierung“ als Wunschziel fiir diese Einrichtungen zu sprechen.

Nach der Veroffentlichung des Elternbuches absolvierte ich 2016 eine
Diversity-Trainerin-Ausbildung und lernte in meinen Trainings neben be-
troffenen Eltern erstmals Erzieher_innen, Lehrpersonal und Sozialarbeiter_
innen (z.B. aus Kita, Jugendhilfe und Flichtlingsberatung) kennen, die ihre
Unsicherheiten und Fragen zum respektvollen Umgang mit der Vielfalt ihrer
Kinder und Jugendlichen an mich herantrugen. Dort erlebte ich interessierte
Menschen, die sich in ihrer Professionalitit unvollkommen fiihlten und zahl-
reiche Beispiele aus ihrem Arbeitsalltag erzahlten, von diskriminierender Spra-
che unter Kolleg_innen und unter den Kindern und Jugendlichen, von rassis-
tischen und ausgrenzenden Vorkommnissen immer in Kombination mit der
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Frage: Was kann ich da tun? Die Unsicherheit bei den Fachkriften ohne eigene
Rassismuserfahrungen war grofl: War das Rassismus? Was kann ich in einer
Situation speziell und im Allgemeinen tun, um mein Arbeitsumfeld weniger
diskriminierend zu gestalten? Welche Haltung muss ich itberhaupt einnehmen,
oder soll ich neutral bleiben? An welchem Maf3stab sollte ich mein Handeln
messen? Wie kann ich die Vielfalt einer Gruppe positiv fiir alle thematisieren,
ohne ein Kind zum ,,Anderen® zu machen?

Empowerment schien dann die Antwort fiir alles zu sein, da die Fachkrifte
darunter vornehmlich den Inbegriff fiir ,,Stairkung® aller Kinder verstanden.
Leider wurde in den Seminaren schnell klar, dass es an Wissen {iber den Ein-
fluss eigener Vorurteile mangelte und die eigene Interpretation des Prozesses
von Empowerment oft wieder eine defizitorientierte Perspektive oder schlicht
falsch kommuniziert war. Wahrend sich die einen nicht sicher waren, wie sie
Empowerment in ihrer Kita, Schule oder Einrichtung mitdenken sollten, gab
es auf der anderen Seite die Gruppe derer, die selbstbewusst behaupteten: ,Wir
machen Empowerment schon seit Jahren® Empowerment hat den politischen
Aspekt des Aufbrechens von ungleichen Machtverhiltnissen — im Sinne von
Zugangsstrukturen — und der Selbsterméchtigung. Blickte man aber genauer
auf die sogenannten Empowerment-Angebote, waren es oft von Angehorigen
der Mehrheitsgesellschaft geplante Projekte ohne Partizipation der Teilneh-
menden, die Diskriminierung erfahren haben. Also eine klare Schieflage.

Gerade im Feld der Flichtlingsberatung und Betreuung von unbegleiteten
minderjahrigen Gefliichteten (UMF) war der Tenor: ,Wir wollen die Kinder
empowern".

Die Seminare haben mir gezeigt, welche konkreten Antworten noch feh-
len: Was bedeutet Empowerment gegen Rassismuserfahrungen und was nicht?
Hier gab es oft die Wahrnehmung, es ginge um reine ,,Partizipation® Dass es
eine rassismuskritische Auseinandersetzung mit eigenen Vorurteilen, Verfah-
rensweisen und eigenem Handeln braucht, war vielen nicht klar. Unsicherheit
gab es auch beziiglich der Frage: Wer kann Empowerment-Rdume anbieten
und wer nicht? Die Frage des Schutzraumes (Safer Space) wurde ebenfalls un-
terschiedlich interpretiert oder gar nicht bedacht.

Was fiir Moglichkeiten habe ich als Nicht-Betroffene_r, wenn ich keinen
Empowerment-Raum als Schutzraum anbieten kann, aber in meiner Fiirsor-
geposition gegeniiber den Kindern diversititssensibel und ,,empowerment-
orientiert“ handeln méchte? Diese Fragen standen immer im Raum.

Es wurde deutlich: Es fehlen in den Professionen Informationen dariiber,
was Empowerment gegen Rassismuserfahrungen in der Arbeitspraxis mit
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Kindern und Jugendlichen bedeutet. Es fehlte an Verstandnis fiir Diversitts-
sensibilitdt, Wissen iiber Zuschreibungsprozesse und Auswirkungen von Ras-
sismuserfahrungen, Wissen iiber Antidiskriminierung als Haltung, Wissen da-
ritber, wie Empowerment-Angebote gestaltet sein sollten und vor allem fehlten
konkrete Beispiele fiir gelungene Ansitze. Bezogen auf das Angebot aus der
Literatur gibt es zwar Informationen dazu, es handelt sich dabei aber um ver-
einzelte Artikel in unterschiedlichen Biichern und Broschiiren (die ggf. vergrif-
fen sind) die wenig gebiindelt und praxisorientiert zusammengefasst sind. Dies
versuche ich in diesem Buch fiir Menschen aufzuarbeiten, die wenig Wissen
zu dem Thema oder keine eigenen Erfahrungen gemacht haben. In Kapitel 1
finden Sie mit den Wissenskompetenzen fiir eine Empowerment-Orientierung
schon viele Antworten dazu.

An wen richtet sich das Buch?

Das Buch ist lesenswert fiir diejenigen, die in ihren Professionen diversitits-
sensibler und empowerment-orientiert arbeiten mochten. Dabei gibt es einen
Einblick, wie es sich anfiihlt, mit Rassismus aufzuwachsen und was man dem
entgegensetzen kann.

Die Entscheidung zu ,,empowerment-orientiertem Arbeiten ist Grundla-
ge fiir die Arbeit mit diesem Buch. Padagog innen, Erzieher_innen, Sozialar-
beiter_innen, pddagogische Fachkrifte aller Grund- und weiterfithrendenden
Schulformen sowie Fachkrifte und Leitungspersonal in der aufSerschulischen
Jugendbildung und Sozialarbeit sind hier angesprochen. Diese Kontexte sind
aus meiner Sicht untrennbar gebunden an die Rassismuskritik und den Diver-
sity-Ansatz, der Vielfalt wertschatzt, gesellschaftliche Ausschliisse und Benach-
teiligungen im Blick hat und sich aktiv gegen Diskriminierung (in Strukturen,
Verfahrensweisen und im individuellen Miteinander) einsetzt.

Das Buch richtet sich auch an Fachkrifte of Color und Schwarze Fachkréf-
te, d.h. Menschen, die selbst Rassismuserfahrungen gemacht haben und sich
tiefer mit dem Thema Empowerment gegen Rassismuserfahrungen auseinan-
dersetzen wollen. Das Buch biindelt (ohne Anspruch auf Vollstindigkeit) fiir
Sie Wissen zu Empowerment aus Schwarzer Perspektive und macht Erkennt-
nisse nachlesbar. Als Menschen mit biografischen Erfahrungen mit Rassis-
mus werden Sie die Beispiele von Erfahrungen aus Kapitel 1 vielleicht bereits
kennen. Jedoch bietet das Buch dadurch auch Menschen ohne biografische
Erfahrungen mit Rassismus Grundlagenwissen und den Forschungsstand zu
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Wirkungsweisen von Rassismuserfahrungen, Anregungen zum Umgang mit
Diskriminierungssituationen und einen Blick auf emotionale Belastungen, die
mit Rassismus einhergehen. Dariiber hinaus zeige ich in den Kapiteln 5 und
6 Elemente des Empowerments und Informationen tiber Kompetenzen, die
es braucht, um Empowerment umzusetzen. Anregungen bietet vor allem das
wertvolle Erfahrungswissen aus den Interviews mit Schwarzen Empowerment-
Trainer_innen. Ein Wissen, das in der Form generationentibergreifend und
praxisnah erstmals fiir den deutschen Kontext gebiindelt nachzulesen ist. Ich
hoffe, Sie werden empowerndes Wissen, Anregungen und Argumentationshil-
fen fiir sich und fiir Thre Arbeit daraus ziehen kénnen.

Wie ist das Buch aufgebaut?

Es gibt neben dem Empowerment-Schutzraum viele Ebenen, wie Empower-
ment unterstiitzt werden kann. Sie heiflen im weiteren Verlauf ,,Empowerment-
Orientierung" Dieses Buch beginnt mit der Klarung folgender Fragen: Was sind
Voraussetzungen, um Empowerment-Orientierung tiberhaupt méglich zu ma-
chen? Welche Haltung und welches Wissen sollte ich haben, oder wie sollte ich
das neue Wissen anwenden? Was sind rassistische Denkweisen? Wie zeigen sich
Zuschreibungen (z.B. in Sprache und Kinderbiichern) und welche Traditionen
im Umgang mit Diversitét sind problematisch? Wie sollte ich mit den Unterschie-
den der Kinder umgehen, ihre Identitét stirken und sie nicht abwerten. Wann
sollte ich Unterschiede thematisieren, aber nicht (ungewollt) iberbetonen, und
wieso ist es iiberhaupt wichtig, Vielfalt sichtbarer zu machen? In Kapitel 1 wer-
den wichtige empowerment-orientierte Wissenskompetenzen vermittelt. Dazu
gehoren: (1) Grundlagen zu Diversitit, die Bedeutung von Vielfaltsdimensionen
und wie Zugehorigkeiten und Zuschreibungen funktionieren sowie welche Er-
fahrungen an Positionierungen gebunden sind, (2) Ausgrenzungsmechanismen
wahrnehmen, (3) Rassismus erkennen, (4) Wissen iiber soziale Gruppen und
deren zugeschriebene Wertigkeit, (5) diversitéitssensibler Umgang mit Unter-
schieden im Spannungsfeld von tiberhéhen und ignorieren und (6) eigene Zu-
schreibungsprozesse entlarven und rassismuskritisch denken. In Kapitel 1 wer-
den auflerdem der Diversity-Ansatz und Ziele der Antirassismuspadagogik als
Perspektive und richtunggebend fiir den Umgang mit den Kindern vorgestellt.
Es ist ein wichtiges Einstiegskapitel fiir Leser_innen ohne eigene Rassismuser-
fahrungen. Empowerment ist die Antwort und Gegenerfahrung zu Rassismus
und Ausgrenzungserfahrungen. Daher ist es so wichtig zuerst die Frage zu
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betrachten, wie Rassismuserfahrungen auf Kinder und Jugendliche wirken. Thr
wird in Kapitel 2 nachgegangen. Studienergebnisse werden hier gebiindelt und
als Ausgangspunkt fiir die weitere Beschiftigung mit Empowerment genutzt.
Sich die psychologischen Folgen von Rassismuserfahrung bewusst zu machen,
hilft zu verstehen, dass es doch keine , Kleinigkeiten® sind. All das erklért uns,
warum es Empowerment braucht und auch wo man ansetzen sollte. Dieses Ka-
pitel soll auch zum Verstandnis beitragen, warum es wichtig ist, Diskriminie-
rungsschutz zu bieten. In Kapitel 3 steht dieser im Mittelpunkt. Anhand von
bekannten Unsicherheiten im Umgang mit Diskriminierungssituationen unter
Kindern und Jugendlichen beantworte ich die Frage, ob und wie man diesen
begegnen sollte. Ich gebe Beispiele fiir Verhaltensweisen und zeige auf, was es
fiir das Kind bedeutet, ob in den Situationen gehandelt wird oder nicht. Mit der
Vorstellung des Verursacher_in-Betroffene_r-Zuschauende-Modells zeige ich
die vielschichtigen Zielgruppen und Chancen der Wissensvermittlung, die in
Diskriminierungssituationen stecken.

In Kapitel 4 geht es zentral darum, mit dem Wissen um die Auswirkungen
von Rassismuserfahrungen von nun an diskriminierungskritisch und diversi-
tatssensibel zu handeln und dies als eigene Schliisselrolle zu verstehen. Dabei
spielt der rechtliche Aspekt eine Rolle: Die Verantwortung als Fachkraft, Dis-
kriminierungsschutz von Kindern und Jugendlichen zu gewihrleisten. Wissen
tiber die Gesetzeslage zu Diskriminierungsschutz von Kindern und Jugend-
lichen hilft Thnen, Thre Rolle riickzuversichern. Diskriminierungskritisches
Wissen gehort zu den Grundlagen einer diversititssensiblen und empower-
ment-orientierten Sichtweise, die ich mit ihren Elementen zusammengefasst
vorstelle.

In Kapitel 5 stelle ich die Grundbegriffe zu Empowerment gegen Rassis-
muserfahrungen aus meiner Sicht vor. Empowerment-orientiertes Handeln
und Empowerment sind zwei Wege zur Vermeidung von rassistischem Ver-
halten, die je nach Positionierung angeschaut werden. Wie empowerment-
orientiertes Handeln aussehen kann, wird hier konkret zusammengefasst
mit Bezugnahme auf die vorherigen Kapitel. In meinem neuen Konzept des
»~Empowerment-Hauses" verbinde ich beide Ansitze und zeige auf, dass jede_r
etwas dazu beitragen kann, nur eben auf verschiedenen Ebenen. Ein rassismus-
kritisches Rollenverstandnis, der Diversity-Ansatz als Handlungsweg, Wissen
tiber Positionierung, ein bewusster Umgang mit Diskriminierung, Verzicht auf
Zuschreibungen und Verwendung einer rassismuskritischen Sprache sind die
in Kapitel 1 bis 4 vorgestellten Wissens-, Haltungs- und Handlungskompeten-
zen. Sie bilden das ,,Fundament® und die ,,Basis-Ebene“ des Hauses wozu alle
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Fachkrifte beitragen. Die Spitze sind die ,,Safer Spaces” (geschiitztere geschlos-
sene Raume). Diese sollten nur von Fachkriften/Trainer_innen mit eigenem
biografischem Zugang zum Thema geleitet werden. Beispiele fiir die empower-
ment-orientierte Kita und Jugendeinrichtung schliefen das Kapitel ab.

Im 6. Kapitel biindele ich erstmals Erfahrungswissen von Schwarzen
Empowerment-Trainer_innen aus 25 Jahren. Empowerment-Trainings in ge-
schiitzteren Rdumen (Safer Spaces) werden erstmals inhaltlich in der Ausfithr-
lichkeit vorgestellt. Safer Spaces sind geschlossene Raume fiir Betroffene, in
denen sie sich mit kompetenten Trainer_innen mit ihren Rassismuserfahrun-
gen auseinandersetzen und diese transformieren koénnen. In diesem Kapitel
wird deutlich, warum Safer Spaces notwendig sind, welches tibereinstimmende
Praxiswissen zu Rassismuserfahrungen aus Schwarzer Perspektive es gibt und
wie vielfiltig die Empowerment-Arbeit als Methode aussehen kann. Empower-
ment-Prozesse zu begleiten ist komplex. Das Kapitel erklirt, wie sensibel diese
emotionalen Prozesse sind und stellt Projekte und Workshops vor. Es wird da-
mit deutlich, worauf bei Empowerment-Réaumen Wert gelegt werden sollte und
was schief gehen kann, wenn man ein solches Angebot plant.

Im Anhang sind Fortbildungsangebote, Trainer_innen-Pools, Triger mit
Empowerment-Angeboten fiir Menschen mit Rassismuserfahrungen, Spielm-
aterialien und Hinweise auf Kinderbiicher nachzulesen.

Dieses Buch mochte alle Leser_innen darin unterstiitzen, die mit Diversi-
tat verbundenen Anforderungen informiert, reflektiert und menschenrechts-
orientiert anzunehmen und mit diesen Kompetenzen in den Einrichtungen
empowerment-orientiert, das heiflt diversitatsbewusst und rassismussensibel,
zu arbeiten. Ich biete Thnen daher Beispiele und Zusammenfassungen in Form
eines Fazits an, um Thnen zu helfen, die Kernaussagen zu verinnerlichen. Als
Fachkraft of Color werden Sie herauslesen, was fiir Thre Arbeitspraxis wert-
voll sein kann. Zu den Anforderungen an alle Fachkrifte gehoren eine offene
Grundhaltung fiir Vielfalt, Wissen {iber Rassismus und Diskriminierung sowie
im Konfliktfall Kompetenzen zum Handeln, um Lernprozesse gezielt anleiten
zu konnen. Eine antirassistische Haltung hilft, diskriminierenden Tendenzen
in der padagogischen Arbeit entgegenzutreten.

Bevor es losgeht, mein Appell an Sie, wenn Sie dieses Buch lesen:
<  Ahnlich wie fiir die Eltern ist auch fiir Sie als Paddagog_innen, Sozialar-

beiter_innen, Lehrende und Erzieher_innen entscheidend wichtig zu
verstehen: Sie kdnnen durch ein offenes Ohr und durch ein Verstandnis
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fir die Wichtigkeit von Akzeptanzerfahrungen fiir ein positives Selbst-
wertgefiihl bei Kindern und Jugendlichen sorgen. Weiterhin kénnen Sie
durch das Vermeiden von wiederkehrendem taglichen Rassismus (Mi-
kroaggressionen) im Alltag von Kita, Jugendhaus und Schule Teil eines
Prozesses sein, der positiven Einfluss auf das Selbstwertgefiihl, Wohlbe-
finden, die schulischen Leistungen, das soziale Bindungsverhalten und
die Selbstwirksamkeitserwartungen der Kinder und Jugendlichen haben.

Nehmen Sie Ihre Rolle an. Sehen Sie sich als Wegbereiter_in hin
zu einem empowerment-orientierten aulReren Schutzraum, in dem auf
vielen verschiedenen Ebenen diversitatssensibel darauf geachtet wird,
jedes Kind abzuholen und kein Kind abzuwerten, auch nicht ungewollt.

Sie sind eine wichtige Bezugsperson. lhr Einfluss ist immens:

Welche Grenzen der Erreichbarkeit die Kinder fiir sich selbst sehen,
wie ,,normal” und ,zugehdrig” sie sich fiihlen und wie positiv sie sich
selbst wahrnehmen, bestimmen Sie mit.

Durch lhr Handeln, lhre Einschatzungen, lhren individuellen Blick
auf die Kinder, Ihr Vertrauen, Ihr Bewusstsein fir aktives Eingreifen
als Aufgabe Ihrer Profession, lhre Projekte, lhre Lerninhalte und wert-
schatzende Sprache konnen Sie die Schraube in die eine oder andere
Richtung drehen: Ob ein Kind (egal ob Deutsch oder Tirkisch, Schwarz
oder weil}, muslimisch, christlich oder jidisch) sich angenommen fihlt,
sich ohne Scham entwickelt und auf sein Potenzial zugreifen kann oder
eben nicht.

Was Empowerment in diesem Buch bedeutet

Rassismus zu erleben ist nichts Theoretisches fiir mich. In diesem Buch schrei-
be ich als Autorin, die die Betroffenenperspektive in den Fokus nimmt und
Stimmen zu Wort kommen lisst, die Diskriminierungs- und Rassismuserfah-
rungen als Ausgangspunkt fiir Empowerment ernst nehmen. Mit Empower-
ment behandle ich einen der innovativsten Ansitze in der rassismuskritischen
Bildungsarbeit. Entsprechend seines politischen und historischen Ursprungs
als emanzipatorische Befreiung von dem Unterdriickungssystem (Rassismus)
auf individueller und kollektiver Ebene, wird eine Kritik an herrschenden
Verhéltnissen darin deutlich. Der historische Ursprung des Begriffs liegt in
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Biirgerrechtsbewegungen der USA (Civil Rights Movement), Unabhingig-
keitskdmpfen in den besetzten Kolonien (Afrika, Asien, Lateinamerika) sowie
anderen Emanzipationsbewegungen, wie die der Frauenbewegung der 60er-
Jahre'.? Die Forderung in den USA lautete damals ,,Empowerment of the Black
Communities“ und richtete sich gegen die herrschende Rassentrennungs-
politik. Empowerment ist historisch gesehen im Kern ein politischer Begrift
und emanzipatorisches Konzept, das bestehende Herrschaftsverhdltnisse wie
Rassismus, Sexismus, Klassismus, Heteronormalitdt etc. kritisiert.> Die Kern-
problematik, sich auf struktureller Ebene die eigenen Menschen- und Biirger-
rechte auf Gleichbehandlung zuriickzuholen sowie Abwertungsmechanismen
zu benennen und abzubauen, ist essenzieller Hintergrund. Ich sehe den Begriff
daher als etwas, was aktiv nur von den Betroffenen umgesetzt werden kann.
Einen anderen Menschen ,empowern® kann man somit nicht, besonders nicht
als Person, die selbst die Erfahrung der diskriminierten Menschen nicht kennt
oder teilt.

L) Der Empowersharing-Ansatz bietet konzeptionell wie praktisch Hand-
lungsstrategien zum Umgang mit sozialen Ungleichheits- und Diskrimi-
nierungsverhaltnissen (wie Sexismus, Klassismus, Rassismus) an. Diese
sind historisch-politisch gewachsen, auf den Korper eingeschrieben
und manifestieren sich als soziale Erfahrung im Alltag, in den Instituti-
onen, in der Gesellschaftsstruktur und in den Diskursen. Dabei entste-
hen zwischen den Menschen sozial konstruierte Differenzpositionen
durch sozial konstruierte Machtungleichheitsverhaltnisse.“*

Ausnahmen sehe ich nur bei Eltern in Bezug auf ihre Kinder, die sich durch
identitatsstiftende Gesprache und Umgebungen im inneren Schutzraum ,.em-
powern®. Wissen, Settings von Sichtbarkeit und Wertschétzung und geschiitzte-
re Rdume kénnen ,empowernde“ Wirkung haben. Nach dem Verstidndnis mei-
nes Buches und der rassismuskritischen Sichtweise ist der Ausgangspunkt in
einem Empowerment-Prozess jedoch ein anderer. Die Betroffenen bestimmen,
je nach dem, was sie gerade brauchen, wie sie die verschiedenen Methoden
des Empowerments fiir sich nutzen wollen. Tatsdchlich ist er ein wichtiger und
notwendiger Teil einer gesellschaftlichen Antwort auf Diskriminierungserfah-
rungen, indem er die Betroffenen zu den aktiv Handelnden macht. Traditionell
fand Empowerment meist in informellen Zusammenhéngen in Communities
oder in Migrantenselbstorganisationen statt. Dass Empowerment gegen Ras-
sismuserfahrungen als Ansatz in Empowerment als Erziehungsaufgabe der
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Bildungsarbeit angekommen ist, wurde unter anderem von Veroffentlichungen
Schwarzer Wissenschaftler_innen, Aktivist_innen und Praktiker_innen initi-
iert, begleitet und fundiert. Empowerment-Trainer_innen (die unter anderem
in diesem Buch zu Wort kommen) entwickelten die ersten Seminarkonzepte
fiir Antirassismus in den 90er-Jahren.

Der Begriff Empowerment wird in Kontexten von Sozialer Arbeit, Pddago-
gik und im privaten Coaching Sektor als Modebegriff auch fiir viele andere
Sachverhalte verwendet, bei dem der Ausgangspunkt der Diskriminierung und
der politisch-emanzipatorische Gedanke ganzlich ausgeklammert wird. Die in-
haltliche Beliebigkeit des Begriffs macht es notwendig, Konzepte fiir Empower-
ment zu prézisieren. Das beginnt bei ,,Selbstoptimierung®, ,,Selbstentfaltung®,
»Stirkung von auflen bis hin zu ,resilient machen® Im Kontext von Rassis-
muserfahrungen ist Empowerment jedoch keine Mafinahme, die angelehnt
an den Ansatz der Forderung in der Pdadagogik, nach dem Motto ,Ich weif3,
was das Kind braucht und stelle einen Plan zusammen® funktioniert. Dafiir
ist die eigene Positionierung ein beachtenswerter Hinderungsgrund. Der viel-
fach zitierte Ansatz Norbert Herrigers sieht zwar auch die ,,Selbstbefahigung
und Starkung der Autonomie [als Empowerment und] mutmachende Prozesse
der Selbstbemichtigung in den Menschen in Situationen des Mangels, der Be-
nachteiligung oder gesellschaftlichen Ausgrenzung, [in der sie] beginnen, ihre
Angelegenheiten selbst in die Hand (...) zu nehmen®® Er geht u.a. von einer
»Ressourcenforderung“ aus, in deren Zusammenhang eine ,,Ressourcendia-
gnostik im Zuge des Hilfeprozesses“ von Seiten des_r Sozialarbeiter_in statt-
finden soll. Das fiir Empowerment wichtige Thema der Positionierung wird
aber vollkommen vernachlassigt. In meinem 6. Kapitel zu Praxiserfahrungen
von Empowerment-Trainer_innen wird diese Diskrepanz zu tatsichlichen
Empowerment-Angeboten deutlich. Die betroffenen Kinder und Jugendlichen
mochten mit jhren Erfahrungen nicht zu Hilfsbediirftigen gemacht werden.
Reine Projekte der ,Ressourcenorientierung® oder ,,Foérderung® ohne Beach-
tung der eigenen Erfahrung von Rassismus als Fachkraft, fithren auch davon
weg, sich selbst zu reflektieren, nach dem Motto: ,Wir machen Empowerment,
bei uns ist aber Rassismus kein Problem*.

Empowerment-orientiert zu arbeiten bedeutet im Blick zu haben: Rassis-
mus ist kein rein individuelles Problem, also kein Problem einer Einzelperson
gegeniiber einem Ausloser. Es ist vielmehr ein System, in dem alle Menschen
eingebunden sind, ein soziales Phanomen, welches regelhaft in der Gesell-
schaft stattfindet. Es zu verandern bedeutet einerseits eine Abkehr von jegli-
chem rassistischen Verhalten, Denken und Strukturen sowie wertschétzendes
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Verhandeln von Vielfalt und andererseits auf der Seite der Betroffenen, sich
gegen die Internalisierung, das ,,Annehmen“ dieses unsinnigen, gewaltvollen
Unterscheidungssystems zu wehren und Widerstand zu leisten. Mit diesem
Buch mochte ich eine Briicke schlagen zu all denen, die sich auf diesen Weg
begeben wollen mit Empowerment und Empowerment-Orientierung.

Welchen Nutzen kann ich fiir meine Profession und meine
Einrichtung erwarten?

Der Alltag in Bildungs- und sozialen Einrichtungen wie Kindertageseinrich-
tungen, in der Jugendarbeit und in Schulen ist von Diversitét gepragt. Kinder,
Familien und Fachkrifte verschiedener Familiensprachen, Herkunftslander,
Religionen, Weltanschauungen sowie sozialer Zugehorigkeit kommen dort
zusammen. Welche Rolle die Herkunft und Nationalitit fiir die Kinder selbst
spielt, variiert und hangt auch von der Familienkultur ab. Unterschiedlichkeit
ist etwas Schones, weil man immer wieder lernen kann, wie die eigene Sicht-
weise und das Weltbild bereichert werden konnen. Sich aufgehoben zu fiihlen,
ist ein Grundbediirfnis und steht iiber jedem Unterschied. Sehr passend dazu
sagt die Journalistin und Autorin Canan Topgu:

L) Diversitat mit all ihren Vorteilen und Herausforderungen ist eine Rea-
litat, die nicht ausreichend vermittelt wird, und die zu oft vor allem als
Problem dargestellt wird. Das gilt es zu dndern, damit Ressentiment
nicht die Verhéltnisse bestimmt. Daflir miUssen Menschen lernen, aus
verschiedenen Perspektiven zu denken. So kann Wissen und Empathie
gebildet werden.””

Aus verschiedenen Perspektiven zu denken sowie Wissen tiber Migration und
Empathie fiir Diskriminierungsmechanismen zu haben, ist die Chance, die in
empowerment-orientierter Arbeit von Fachkriften steckt. Dazu gehort, mit
der Herausforderung einer diskriminierenden und menschenverachtenden
Sprache unter den Kindern und Jugendlichen umgehen zu konnen und sie ab-
zubauen. Alle Lebenswelten der Kinder wahrzunehmen und sichtbar zu ma-
chen, sie zu zeigen, ohne sich Stereotype zu bedienen, selbst respektvoll und
wertschitzend tiber Unterschiede zu sprechen - all das kommt zusammen.
Empowerment ist Teil einer rassismuskritischen Pidagogik: Weil jedes
Kind das Gefiihl braucht, sozial akzeptiert zu sein. Weil Kinder besonders
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verletzt und verunsichert sind, wenn man ihnen das Gefiihl gibt anders zu sein,
oder sie abwertet aufgrund ihrer Merkmale (ihrer Herkunft oder Hautfarbe),
oder man sie spiiren lasst, dass man ihnen z. B. weniger zutraut, weil sie nicht
deutscher Herkunft sind. Kinder brauchen Gegenerfahrungen zu dem, was in
Deutschland leider wiederholt mit Kindern gemacht wird.

Empowerment-orientiert zu sein bedeutet, dies im Blick zu haben und des-
halb ihre Identitdten zu férdern und mit Inhalten zu arbeiten, die sie représen-
tieren und in denen Stereotype vermieden werden. Es bedeutet auch, sie als
Individuen zu sehen nicht als Reprasentanten einer sozialen Gruppe und ih-
nen die Moglichkeit zu geben, ,,aufzutanken und Verletzungen in geschiitzten
Réumen zu heilen. Selbst die Kultusministerkonferenz, stellt in ihrer Empfeh-
lung zu ,.interkultureller Bildung und Erziehung in der Schule® fest:

L) Interkulturelle Kompetenz, deren Erwerb eine Kernkompetenz fiir das
verantwortungsvolle Handeln in einer pluralen, global vernetzten Ge-
sellschaft ist, bedeutet (...) vor allem die Fahigkeit, sich selbstreflexiv
mit den eigenen Bildern von Anderen auseinander und dazu in Bezug
zu setzen sowie gesellschaftliche Rahmenbedingungen fiir die Entste-
hung solcher Bilder zu kennen und zu reflektieren.”®

Alle Barrieren fiir die Entfaltung der kindlichen Personlichkeit abzubauen, ist
das Ziel. Zu diesen Barrieren gehort die Erfahrung von Rassismus. Die Erzie-
hungsaufgabe an uns Erwachsene als Eltern, Sozialarbeiter_innen, Erzieher_
innen, Padagog_innen liegt darin, es uns zur Aufgabe zu machen die kind-
liche Identitat zu starken, Diskriminierung abzubauen wo sie stattfindet und
die Kinder nicht durch Zuschreibungen abzuwerten, ob bewusst oder nicht.
Dazu braucht es diese Selbstreflexion von eigenen Denk- und Handlungswei-
sen. Sich empowerment-orientiert einzustellen, bewirkt nichts geringeres, als
bestehende Entwicklungsbarrieren abzubauen und jedes Kind vertrauensvoll
in seinen Kompetenzen zu stirken, statt diese durch wiederholte Verletzungen,
Abwertungen und Auslassungen zu verhindern.

Dies sind die wichtigen Baustellen, die dazu beitragen kénnen diversitits-

sensibel und empowerment-orientiert zu sein:

® Reflexion tiber die eigene Kommunikation und die im Miteinander
® Gestaltung der Lernumgebung

® Haltung und Bewertungen

® Auswahl der Inhalte
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® Sichtbarkeit von Vielfalt
® Diskriminierungsschutz
® Angebote Safer Spaces (geschiitztere Riume)

Diese Themenfelder werden in den folgenden Kapiteln immer wieder aufge-
griffen und vertieft. Die Kapitel bieten zahlreiche Beispiele und Reflexions-
fragen, um die Themen in der Praxis zu vertiefen. Jeder Abschnitt innerhalb
der Kapitel endet mit einem Fazit und ggf. weiterfithrender Literatur. Die Er-
fahrungsperspektive ist der rote Faden dieses Buches. Es hilft Thnen nachzu-
vollziehen, wie Rassismus und Diskriminierung erlebt werden und was es mit
Kindern, und Jugendlichen und Gruppen ,,macht®

Bei Abwesenheit eines sensiblen Umgangs fithrt das als gesammelte Erfah-
rungen vielfach dazu, dass Kinder und Jugendliche sich in ihrer Individualitit
nicht wahrgenommen fiihlen, unter Diskriminierung und Mobbing leiden,
Angst und Wut haben oder sich ohnmichtig gegeniiber Abwertungen fiih-
len. Oftmals sind Schulabbriiche oder Abkehr von der Einrichtung auf diese
Problematik zuriickzufithren. Uber den Diversity-Ansatz als Handlungsweg
beginnt man als professionelle Fachkraft sein eigenes ,,Schubladendenken® an-
zuschauen und zu reflektieren. Man lernt verschiedene Identititen sichtbar zu
machen, anzuerkennen und handlungsfihig zu werden, wenn es um Ungleich-
behandlung, Diskriminierung oder rassistische Spriiche geht. Das Arbeits-
klima in der Einrichtung verbessert sich. Entwicklungsziele konnen fiir alle
Kinder und Jugendliche eher erreicht werden. Potenziale, die untergegangen
wiren, werden mobilisiert, weil das Kind sich mit seiner Identitit wahr- und
angenommen fiihlt.

Eine schone und mégliche Utopie.

Diese Utopie ist empowerment-orientiertes Arbeiten, welches in der
Schule, der Jugendarbeit, in der frithkindlichen Erziehung und Bildung die
unterschiedlichen Lebenswelten der Kinder, Familien und der Fachkrifte ein-
bindet.

Notwendigerweise braucht diese Utopie ein Klima des Diskriminierungs-
schutzes. Diskriminierende Strukturen, Denk- und Handlungsweisen werden
sichtbarer durch gezielte Auseinandersetzung im Team. Diese sollten auf Lei-
tungsebene ernst genommen werden, um iiber rassismuskritische Perspektiven
nachhaltig eine Verbesserung der gleichberechtigten Teilhabe und den Abbau
von Benachteiligungen und Verletzungen zu erreichen’.
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Ich lade Sie ein:

Mochten Sie sich dafiir einsetzen, dass Abwertungen gegeniiber Kindern
nicht mehr stattfinden und jedes Kind sich in seiner Individualitat wahrge-
nommen und geschatzt fithlen kann? Dann stellt sich die Frage: Wo anfangen?
Zuallererst sollten Sie bei sich selbst beginnen und sich Wissen zu dem Thema
aneignen oder vorhandenes Wissen vertiefen.

Hier gebe ich IThnen eine Ubersicht dariiber, welche Wissenskompetenzen als
Voraussetzungen von Empowerment im ersten Kapitel vorgestellt werden. Sie
enden jeweils mit einem Fazit.

Das erwartet Sie an empowerment-orientierten Wissenskompetenzen im
folgenden Kapitel 1

Grundlagen zur Migrationsgesellschaft und Diversitat
Ausgrenzungsmechanismen wahrnehmen

Rassismus erkennen

Wissen (iber soziale Gruppen und deren ,Wertigkeit”
Diversitatssensibler Umgang mit Unterschieden

A U1 WN

Eigene Zuschreibungsprozesse entlarven und rassismuskritisch denken
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Kapitel 1
Wissensbestande fir
empowerment-orientiertes Arbeiten

,Gehst du mal in deine Heimat zuriick?“ —,,\Was, nach Bielefeld? Nee!”
Noah Sow 2009, S. 199.

1  Grundlagen zur Migrationsgesellschaft
und Diversitat

In diesem Kapitel 1 werden sechs wichtige Wissensbestande fiir Empowerment
und einer Empowerment-Orientierung vorgestellt. Beginnen mochte ich mit
Grundlagen zur Migrationsgesellschaft und Diversitat.

Gesellschaftliches Setting, mit dem markierte Kinder und
Jugendliche konfrontiert sind

Um herkunftsbezogene Ablehnungserfahrungen von Kindern und Jugendli-
chen besser zu erkennen, ist es wichtig zu wissen, wie Diversitit in der Ge-
sellschaft gehandhabt wird. Verschiedenheit der Herkunft, Hautfarbe, Religi-
onszugehorigkeit, sexueller Identitit und Kulturen gehdren zur statistischen
Normalitit der Gesellschaft. In Schulen, Kitas, Bildungseinrichtungen und im
Alltag spiegelt sich dies wider. Um erstes Wissen zur Rolle von Vielfaltsdimen-
sionen zu erlangen, braucht es ein grundlegendes Verstindnis davon, wie das
gesellschaftliche Setting ist, in dem Kinder und Jugendliche mit bestimmten
Merkmalsdimensionen aufwachsen und was sie darin erleben.

Migration wird in Deutschland in den Medien und der Politik wiederkehrend
als Problem behandelt und das spiiren auch schon die hier lebenden Kinder. Die
politische Lage von Migrant_innen und deren Familien sowie gesellschaftliche
Diskurse iiber sie als soziale Gruppe haben sich seit der Bundestagswahl 2016
deutlich verschlechtert. Obwohl bundesweit 37,7 %' aller Kinder unter sechs
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Jahren und jede_r vierte Biirger_in einen Migrationshintergrund haben, fehlt es
an einer breiten Akzeptanz fiir ein multikulturelles, vielsprachiges Deutschland.

Die offentlichen Debatten um Migration haben auf politischer Ebene po-
pulistische bis rassistische Ziige erreicht. Sich 6ffentlich rassistisch zu duflern
wird zunehmend akzeptiert und legitimiert (vgl. Wahlkampf der AFD in dem
gefliichtete Menschen als ,Vogelfutter bezeichnet wurden oder als unverhoh-
len angedeutet wurde Menschen an der Grenze zu erschiefSen).? Sogenannte
»Migrantenschulen® werden als ,,Problemfille“ in bundesweiten Medien wie
der Bild-Zeitung angeprangert und sprachliche Vielfalt in Grundschulen skan-
dalisiert.* Rechtspopulistische Parteien wie die AFD werden von Menschen ge-
wihlt, die in allen Gesellschaftsbereichen leben und arbeiten.

Menschen, die als Muslime gelesen werden, nicht-deutsche Herkunft
und/oder dunklere Hautfarbe

Im Bildungsbereich wurde durch die PISA-Studien erneut deutlich: Bildungs-
erfolg ist in Deutschland eng an deutsche Herkunft, Bildungsstand und sozialen
Status der Eltern gebunden. Ergidnzend belegte die Antidiskriminierungsstelle
des Bundes 2013 ein umfangreiches Ausmaf} an Diskriminierung in Bildung
und frithkindlichen Einrichtungen®: in der Kita, in Bildungseinrichtungen, in
der Verwaltung, in Behorden, im Studium sowie an Schulen.’ Kinder und Ju-
gendliche kénnen von verschiedenen Diskriminierungsformen betroffen sein
(Rassismus, Klassismus, Sexismus, Ableismus, Homophobie ...). Fir dieses
Buch lege ich den Schwerpunkt auf Rassismuserfahrungen als Diskriminie-
rungsform. Sie ist gebunden an Herkunft, Religionszugehorigkeit, Hautfarbe
und zugeschriebener Kultur eines Menschen. Rassismus ist mehr, als nur Vor-
urteile gegen Schwarze Menschen zu hegen. Rassismus findet auf individuel-
ler und struktureller Ebene statt. Rassistische Kategorisierungen zeigen sich in
unterschiedlichen Formen: als Anti-Schwarzen Rassismus, Anti-Asiatischen
Rassismus, Antisemitismus, Antimuslimischem Rassismus und als Rassismus
gegen Sinti*zze und Rom*nja.

Kinder und Jugendliche mit phanotypisch sichtbaren Merkmalsdimensionen
(beispielsweise sichtbare religiose Attribute oder dunkle Hautfarbe) sind in der
Offentlichkeit mit Spriichen wie zum Beispiel: ,,Geh doch dahin zuriick, wo du
herkommst® oder ,,Sowas wie dich wollen wir hier nicht haben“ konfrontiert.
Je nach Vielfaltskombination kénnen sich rassistische Diskriminierungen auch
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tiberlappen und gegenseitig beeinflussen (intersektional). Ist eine Muslima
auch tiirkischer Herkunft, ist sie von Zuschreibungen betroffen, die miteinan-
der in Bezug stehen.

Die Notwendigkeit von Empowerment liegt vor allem darin begriindet, dass
rassistische Diskriminierung in allen gesellschaftlichen Bereichen stattfindet.
Erfahrungen von Abwertungen entlang von Vielfaltsdimensionen beginnen
schon im Kindergartenalter.® Mit drei Jahren erleben diese Kinder dort, wo sie
Bezugspersonen finden sollten, Ausgrenzungen und stereotype Zuschreibun-
gen (auch solche, die nett gemeint sind). Steffen Brockmann (2006)” analysier-
te die Entwicklungen und Diskurse zu interkulturellen und antirassistischen
Ansitzen im frithkindlichen Bereich. Dort beschreibt er Drei- bis Vierjahrige,
die von Fachkriften wiederholt auf ihre ethnische Zugehorigkeit angesprochen
und damit reduziert werden, obwohl diese fiir sie selbst nur eine untergeord-
nete Rolle spielt. Kinder selbst definieren sich in dem Alter eher tiber ihre Ge-
schlechterzugehorigkeit (was auch mit der Sozialisation zu tun hat).

Rassistische Denkweisen begegnen ihnen auf Individualebene tiber Er-
wachsene und Kinder in ihrem direkten sozialen Umfeld: Verkiufer innen,
Erzieher_innen, Lehrer_innen, Mitschiiler_innen oder Nachbar_innen. Als
Jugendliche sind es ggf. Tiirsteher_innen, Arbeitgeber_innen im Bewerbungs-
gesprich oder Vermieter_innen.

Diskriminierende Ausgrenzung hat viele Gesichter und muss nicht intendiert
stattfinden, um wirksam zu sein. Auf struktureller Ebene findet sich rassistische
Diskriminierung in iiblichen Verfahrensweisen an Schulen durch abwertende
Darstellungen in Schulbiichern, pauschales zu- und abschreiben von Kompeten-
zen entlang der Herkunft und sog. Kultur, schlechtere Benotung aufgrund des
Namens, nicht-christl. Religionszugehorigkeit und Herkunft. Strukturell zeigt er
sich auflerdem in Amtern, in Gesetzen, bei der Polizei (Racial Profiling) oder
beim Einlass in Diskotheken.

Unser soziales Wissen ist durchzogen von Zuschreibungen, Verallgemeine-
rungen und Abwertungen gegeniiber bestimmten sozialen Gruppen. In ihnen
stecken vielfach rassistische Denkstrukturen. Schaut man in die (sozialen) Me-
dien, die Werbung, die Literatur, Kinderbiicher, Schulbiicher oder auf Aussagen
in der Politik, werden dort Zuschreibungen als allgemein bekannte ,Wahrheiten®
tiber Andere kommuniziert und reproduziert. Hinzu kommt der Alltagsrassis-
mus (siche #MeTwo). Dort gibt es hunderte von Beispielen iiber Ausgrenzung,
Beschimpfung, Diskriminierung bis hin zu physischen Angriffen. Rassistische
Angriffe haben in Deutschland eine jahrzehntelange Kontinuitit mit Verletz-
ten und Toten. Ob der Anschlag in Mélln 1993, die Angriffe in Hoyerswerda
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oder aktuelle Anschlage auf Migrant_innen in Hanau 2020 und den Morden der
NSU - dies alles sind rassistische Angriffe oder Morde, die zu beklagen sind.®
Das triftt hier lebende Menschen mit Migrationsgeschichte, die ohnehin alltag-
lich Rassismus erleben, hart und lasst sie an ihrer Sicherheit zweifeln.

Aber Deutschland ist ein freies und demokratisches Land, in dessen Mehr-
heit der Politik und der Zivilgesellschaft Rassismus verpont ist und Minderhei-
ten zumindest formal vom Grundgesetz und dem allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz geschiitzt sind. Die Realitdt im Alltag in Form einer deutlichen
antirassistischen Haltung fehlt allerdings in der Breite. Als Unterstiitzer_in
und Bezugsperson von Kindern und Jugendlichen in padagogischen Settings,
sollten Sie sich dafiir einsetzen. Seien Sie an der Basis da, um rassistische Denk-
weisen in ihrem Umfeld abzubauen bzw. ihnen keinen Raum zu geben.

Studien zu Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt und Wohnungsmarkt
liegen umfangreich vor. Auf dem Wohnungsmarkt gilt wiederkehrend, dass
aufgrund des auslandisch klingenden Namens nicht vermietet wird und auf
dem Arbeitsmarkt wird teilweise offen in Job-Ausschreibungen ,,nur an Deut-
sche® vergeben.” In Bezug auf den Arbeitsmarkt erhob die Studie des Institute
of Labor Economics (2017), dass eine Frau mit Kopftuch 4,5 Mal so viele Be-
werbungen schreiben muss, um zu einem Bewerbungsgesprich eingeladen zu
werden, wihrend dasselbe Anschreiben mit einem deutschen Namen, weif mit
blonden Haaren und ohne Kopftuch nur 1,8 Mal verschickt werden muss, um
sich personlich vorstellen zu konnen. Dieselbe Situation gilt auch fiir Auszubil-
dende und Schiiler_innen mit Migrationsgeschichte."

Als Betroffene_r sind dies frustrierende Realitaten, die fiir Nicht-Betroffene
oft nicht so sichtbar sind.

Zusammengefasst bilden Diskriminierung und Rassismus u.U. eine exis-
tenzielle Lebenseinschriankung, die sich in zahlreichen Studien seit Jahrzehn-
ten belegen ldsst. Die Européische Kommission gegen Rassismus und Intole-
ranz (engl. European Commission against Racism and Intolerance, kurz ECRI,
ehemals Europiische Stelle zur Beobachtung von Rassismus und Fremden-
feindlichkeit (EUMC, European Monitoring Centre on Racism and Xenopho-
bia)) mahnt die Bundesrepublik jahrlich firr die Diskriminierungsrealititen
von Schiiler_innen sowie fiir systematische herkunfts- und religionsbezogene
Benachteiligungen an". Jede pddagogische Arbeit oder Arbeit im Sozialen soll-
te sich dessen bewusst sein, um in der eigenen Einrichtung mit dem eigenen
Personal einen klaren Unterschied zu machen.
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Grundlagenwissen: Diversitdt

Um Diversitét zu verstehen, schaut man sich an, was einen Menschen ausmacht
und was gesellschaftlich relevant ist. Jeder Mensch verbindet in sich Vielfalts-
dimensionen, die unterschiedlich ausgepragt sein konnen und die die Person-
lichkeit umrahmen. Zu den inneren Dimensionen (nach Loden/Rosener 1991)
gehoren folgende Vielfaltsdimensionen: Alter, Ethnie/Herkunft, Hautfarbe,
sexuelle Orientierung und physische Fahigkeiten. Zu den dufleren Dimensio-
nen gehoren: geografische Lage, Familienstand, Berufserfahrung, Ausbildung,
Religion/Weltanschauung, Einkommen, Gewohnheiten, Freizeitverhalten und
Auftreten.

Schema 1 Vielfaltsdimensionen

zugeschrie-
bene Kultur

sozialer
Status

Personlich-
keit

korperliche
Fahigkeiten

Hautfarbe

sexuelle
Identitat

Religion

Quelle: Eigene Darstellung angelehnt an Rosener/Loden (1991).

Jede Vielfaltsdimension hat eine gesellschaftliche Bedeutung. Bestimmte Di-
mensionen konnen vornehmlich wahrgenommen werden, sodass Menschen
auf eine ihrer Dimensionen reduziert werden und entsprechende Diskriminie-

rungen erleben.
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Grundlagenwissen: Diversity-Ansatz

Der Diversity-Ansatz geht davon aus, dass in unserer Gesellschaft Zuginge und
Teilhabe- und Diskriminierungsmechanismen an Vielfaltsdimensionen von
Menschen gekoppelt sind. Relevant, wenn es um Zuginge und gesellschaftliche
Teilhabe geht, sind: Herkunft, Religionszugehorigkeit, Hautfarbe, Nationalitét,
zugeschriebene Kultur, sexuelle Identitdt, korperliche Fahigkeit, sozialer Status,
Bildungshintergrund und Erstsprache. Sie spielen eine Rolle dabei, wie man
wahrgenommen, zugehorig gesehen und behandelt wird. Sie bestimmen, wel-
che gesellschaftliche Position man einnehmen kann. Sie legen auch fest, wie wir
uns selbst sehen und welche Erfahrungen wir machen. Diese Vielfaltsdimen-
sionen konnen einzeln wirken oder sich iiberschneiden (Mehrfachdiskrimi-
nierung). Soziale Benachteiligung und Diskriminierung kann dann entstehen,
wenn an diese Vielfaltsdimensionen Zuschreibungen gebunden werden.

<> Fir das Setting von Empowerment gegen Rassismuserfahrungen
ist folgender Zusammenhang wichtig zu verstehen: Empowerment
bedeutet fiir Betroffene egal welchen Alters, der Ohnmacht gegen-
Giber der Verwobenheit von Zuschreibungen und Rassismus in der
Gesellschaft, dieser gesellschaftlichen Normalitat etwas entgegen-
zusetzen.

Der Diversity-Ansatz als Handlungsweg ist der Ansatz, Kindern und Jugend-
lichen in ihrer Diversitat anders zu begegnen. Er wird im weiteren Verlauf als
Handlungsweg favorisiert. Als Handlungsweg hilft er dabei, einen vielfaltsen-
siblen Blick auf die Arbeitspraxis zu gewinnen.

<> Prinzip des Diversity Ansatzes (menschenrechtsorientiert):

® Erkennt die Individualitdt des Menschen an
® Sieht Gemeinsamkeiten und Unterschiede
® Blickt auf soziale Ungleichheit

® Zielt auf Gleichstellung

Der Diversity-Ansatz ermoglicht es, die eigene Handlungs- und Denkweise
gegeniiber den betreuten Kindern und Jugendlichen zu hinterfragen und gibt
klare Zielsetzungen in der praktischen Handlungsweise vor. Eine diversitatsbe-
wusste Perspektive umfasst die Antidiskriminierung, Mehrfachzugehorigkeit
und den Blick auf soziale Gerechtigkeit und Chancengleichheit. Gesellschaftlich

Kapitel 1 Wissensbestande fiir empowerment-orientiertes Arbeiten
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