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Anmerkungen

In dieser Arbeit verwende ich den Begriff ,People of Color* (PoC) fur Menschen, die von sich
selbst sagen, dass sie Rassismuserfahrungen machen. Der Begriff ist eine positive Selbstbe-
zeichnung und hat seinen Ursprung in der Black-Power-Bewegung in den USA Ende der
1960er Jahre (Migrationsrat Berlin, 2020).

Schwarz ist eine politische Selbstbezeichnung, deswegen wird der Begriff in der vorliegenden
Arbeit immer groRgeschrieben. Die Bezeichnung bezieht sich nicht auf ein Aussehen, sondern
auf eine gemeinsame Position in der Gesellschaft und damit auch auf gemeinsame Erfahrun-
gen. ,Politische Selbstbezeichnungen sind aus einem Widerstand entstanden und stehen bis
heute fur die K&mpfe gegen diese Unterdriickungen und fir mehr Gleichberechtigung.” (Mig-
rationsrat Berlin, 2020, Abs. 1).

Des Weiteren verwende ich den Begriff ,wei8“, der in meiner Arbeit klein und kursiv geschrie-
ben wird. So wird markiert, dass es sich nicht nur um eine Farbe, sondern um eine soziale
Kategorie handelt. Wei3-Sein bezeichnet eine gesellschaftliche Norm, die meist nicht benannt
wird und die mit Privilegien und Macht verbunden ist. Weil3e Menschen haben beispielsweise
das Privileg, sich nicht mit Rassismus auseinandersetzen zu mussen. Sie haben wegen ihres
weil3-Sein leichtere Zugdnge zum Arbeitsmarkt, zum Wohnungsmarkt, zur Gesundheitsver-

sorgung und politischer Teilhabe als People of Color (ebd.).

An dieser Stelle ist es wichtig anzumerken, dass ich diese Arbeit aus meiner Position als weil3e
Autorin und Forscherin verfasse. Dies bedeutet, dass ich selbst keine Rassismuserfahrungen
gemacht habe und mir im gesellschaftlichen System, bezogen auf rassistische Strukturen, eine
Machtposition zukommt. Ein Teil der Arbeit wird daher die Auseinandersetzung mit der eige-
nen Rolle als weifRe Forscherin sein. Es wird anerkannt, dass diese Rolle nicht neutral ist und
die Gefahr besteht, in der Arbeit Machtstrukturen zu reproduzieren. Durch die Auseinander-
setzung mit der eigenen Machtposition und das Einbeziehen von People of Color in die Ent-
wicklung der Forschungsfragen und die Auswertung, soll das Reproduzieren rassistischer

Machtstrukturen so gut wie eben méglich eingegrenzt werden.

Die Verwendung des Gendersternchen (*) in dieser Arbeit soll die Vielzahl der geschlechtli-

chen Identitaten in unserer Gesellschaft widerspiegeln (Gackle, 2021, S. 10).



1. Einleitung
In dieser Bachelor-Thesis mdéchte ich der Frage nachgehen, welche Rassismuserfahrungen
Sozialarbeiter*innen of Color in NRW in ihrem Arbeitsalltag machen und wie damit umgegan-
gen wird. Ich werde in der Thesis nicht untersuchen, ob es tiberhaupt Rassismus in der Sozi-
alen Arbeit gibt. Rassistische Strukturen durchziehen alle Teile der Gesellschaft. Oder um es
mit den Worten von Tupoka Ogette zu sagen: ,Wir sind in einer Welt aufgewachsen, der seit
Uber dreihundert Jahren Rassismus tief in den Knochen steckt. So tief, dass es keinen Raum
gibt, in dem er nicht zu finden ist.“ (Ogette, 2021, S. 53) Somit ist die Institution der Sozialen
Arbeit auch kein Rassismus-freier Raum. Mein Interesse liegt vielmehr darin herauszufinden,
in welcher Form Erfahrungen von Rassismus gemacht werden, ob und wie dieser Rassismus

wahrgenommen wird und wie der Umgang damit verlauft.

Nachdem bereits einige wenige Forschungen den Rassismus weil3er Sozialarbeiter*innen ge-
genulber ihren Klient*innen beleuchten (Heite, Textor & Tischhauser, 2021, S.7 ff.), mdchte ich
nun spezifischer auf die Erfahrungen der Sozialarbeiter*innen of Color eingehen und ihre Be-
obachtungen zum Thema Rassismus erfahren. Hierzu gibt es bisher nur wenige Forschungen.
Daher gehe ich davon aus, dass durch meinen Forschungsansatz neue spannende Sichtwei-

sen zum Thema Rassismus in der Sozialen Arbeit gewonnen werden kénnen.

Besonders interessant fir meine Arbeit finde ich die Frage, ob Sozialarbeiter*innen of Color
spezifische Formen von Rassismus erfahren, die sich auf ihren Standpunkt und ihre professi-
onelle Rolle beziehen. Um das herauszufinden, wird mit Hilfe der Forschung untersucht, wie
die Beziehungen zwischen Sozialarbeiter*innen of Color und ihren weil3en Kolleg*innen, Kli-
ent*innen und Vorgesetzten verlaufen. Neben dieser Frage werden auch institutionelle As-
pekte der Diskriminierung durch die Forschung beleuchtet. So liegen auch Fragen nach Aus-
bildung und Zugangen zum Beruf im Forschungsinteresse. Aulzerdem zielen weitere Fragen
darauf ab, herauszufinden, ob die jeweiligen Trager, bei denen die Befragten arbeiten, divers
aufgestellt sind, ob Mitarbeitende zum Thema Rassismus fortgebildet werden oder ob es Be-
schwerdestellen fir Betroffene gibt. So kdnnen strukturelle Probleme durch die Sichtweisen
der Befragten besser offengelegt werden. Schlief3lich wird in der Forschung nach maéglichen
Umgangsformen und Lésungsanséatzen gefragt. Dabei muss erwahnt werden, dass die Frage
nach Losungsanséatzen nicht implizieren soll, dass Sozialarbeiter*innen of Color die Verant-
wortung fur das Losen rassistischer Schieflagen tragen. Es geht lediglich um ihre Perspektiven
und Einschatzungen, die gewinnbringend in die zukinftige Entwicklung von Losungsansétzen

einflielen kénnen.

Um eine Grundlage fur die Auseinandersetzung mit Rassismus in der Sozialen Arbeit zu schaf-

fen, werden zunachst wichtige Begriffe geklart. Dabei wird die Soziale Arbeit als Institution
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vorgestellt. Im Anschluss wird eine tiefe Auseinandersetzung mit dem Thema Rassismus vor-
genommen. Dabei beginne ich mit der Geschichte des Rassismus, erlautere dann seine For-
men und Auswirkungen und beschreibe schlie3lich die Schwierigkeiten, die beim Sprechen
Uber Rassismus aufkommen. In einem weiteren Abschnitt werden bisherige Erkenntnisse zu
Rassismus in der Sozialen Arbeit zusammengetragen. Im Anschluss wird beschrieben, wie ich
bei meiner Forschung vorgegangen bin. Dazu wird eine Reflexion der eigenen Position als
weil3e Forscherin vorgenommen. Danach stelle ich die Forschungsergebnisse dar, analysiere
diese in Hinblick auf die Formen des Rassismus, die Wahrnehmungen von Rassismus und
den Umgang mit Rassismus im Arbeitskontext von Sozialarbeiter*innen of Color. Schlie3lich

wird die Arbeit durch ein Fazit und einen Ausblick abgeschlossen.

2. Begriffsbestimmungen
Zunachst sollen einige fur die Arbeit wichtige Begriffe n&her definiert werden, um ein besseres

Verstandnis fur die in der Thesis behandelten Themen zu erméglichen.

2.1. Rassismusdefinition

Prof. Dr. Maisha Maureen Auma definiert Rassismus folgendermal3en:

.Rassismus lasst sich als ein Diskriminierungsmuster und Ausdruck gesellschaftlicher Machtver-
haltnisse beschreiben. In modernen Gesellschaften sind es vor allem kulturelle Merkmale, Uber die
Menschen abgewertet und ausgeschlossen werden. Das hat Auswirkungen auf die Wahrnehmung
von Chancen und die Mdglichkeiten der gesellschaftlichen Integration der Betroffenen.“ (Auma,
2017).

Rassismus ist somit strukturell in der Gesellschaft verankert und kann nicht allein auf person-
liche Meinungen und individuelle Vorurteile reduziert werden (Auma, 2018, S. 11). Das bedeu-
tet auch, dass Aussagen und Handlungen einzelner Menschen rassistisch sein kénnen, selbst
wenn es nicht so intendiert ist (Ogette, 2022, S. 63f.).

Diese kurze Definition soll verdeutlichen, dass Rassismus kein Problem am Rande der Ge-
sellschaft ist, sondern uns alle betrifft. Eine Auseinandersetzung mit Rassismus innerhalb der
Sozialen Arbeit ist also angemessen und sogar notwendig. Der Versuch einer solchen Ausei-
nandersetzung wird in dieser Arbeit gemacht. Ein tieferer Einstieg in das Thema Rassismus

folgt im Kapitel 3.1.

2.2. Die Profession der Sozialen Arbeit
Da in dieser Arbeit nach den Erfahrungen von Sozialarbeiter*innen of Color im Kontext ihres
Berufsalltags gefragt wird, sollte zunachst geklart werden, wie sich die Profession der Sozialen
Arbeit definieren lasst, was professionelle Sozialarbeitende fiir Kompetenzen haben sollten
und was ethische Grundsatze der Sozialen Arbeit sind. Ein besonderer Fokus der Forschungs-

arbeit liegt darauf, wie die Sozialarbeiter*innen of Color im Ausiben ihrer Profession bzw. in



ihrem fachlichen Handeln durch einen rassistisch normierten Berufsalltag eingeschrankt wer-
den. Dabei muss auch das Verhalten der wei3en Kolleg*innen und Vorgesetzten in ihren Rol-

len als professionelle Sozialarbeiter*innen hinterfragt werden.

Die International Federation of Social Workers (IFSW) hat im Jahr 2014 eine internationale
Definition von Sozialer Arbeit aufgestellt. Grundlage der Definition sind die verschiedenen Ver-
standnisse der Profession von den Mitgliedsorganisationen aus 116 Staaten. Die darauf ba-
sierende deutschsprachige Ubersetzung des Deutschen Berufsverbandes fiir Soziale Arbeit
e.V. (DBSH) lautet wie folgt:

»S0ziale Arbeit fordert als praxisorientierte Profession und wissenschaftliche Disziplin gesellschaft-
liche Veranderungen, soziale Entwicklungen und den sozialen Zusammenhalt sowie die Stéarkung
der Autonomie und Selbstbestimmung von Menschen. Die Prinzipien sozialer Gerechtigkeit, die
Menschenrechte, die gemeinsame Verantwortung und die Achtung der Vielfalt bilden die Grundlage
der Sozialen Arbeit. Dabei stutzt sie sich auf Theorien der Sozialen Arbeit, der Human- und Sozial-
wissenschaften und auf indigenes Wissen. Soziale Arbeit befahigt und ermutigt Menschen so, dass
sie die Herausforderungen des Lebens bewaéltigen und das Wohlergehen verbessern, dabei bindet
sie Strukturen ein.” (DBSH, 2016, S. 2).

Tatigkeitsbereiche der Sozialen Arbeit sind u.a. ,Beratung, Bildung, Erziehung, Organisations-

beratung, Personalentwicklung, Training und Vertretung® (DBSH, 2009, S. 22).

Laut Definition ist die Soziale Arbeit also einerseits eine praxisorientierte Profession und stiitzt
sich andererseits auf wissenschatftliche Grundlagen sowie ethische Prinzipien. Demnach be-
zieht sich meine Forschung zu Sozialarbeiter*sinnen of Color auf Personen, die in einem der
oben genannten Berufsfelder der Sozialen Arbeit tétig sind. Die Befragten Sozialarbeiter*innen
verfligen aufgrund ihres Studiums Uber ein bestimmtes Spezialwissen, das sich auf Theorien
der Sozialen Arbeit, der Human- und Sozialwissenschaften stiitzt und sie orientieren sich im
besten Fall an Prinzipien sozialer Gerechtigkeit. Laut Definition der Sozialen Arbeit (siehe
oben) stitzen sich die Profession und ihre Wissenschaft aulerdem auf sogenanntes ,indige-
nes Wissen“. Dieser aus der englischen Version Ubernommene Begriff (,indigenous know-
ledge®) spielt laut Kommentar des DBSH darauf an, dass der Sozialen Arbeit ,nicht nur spezi-
fische Praxiserfahrungen und westliche Theorien zugrunde liegen“ (DBSH, 2014a, S. 3). Als
Teil des Kolonialerbes, so der DBSH, werden nicht westliche Theorien oft abgewertet und
abgetan. Dem soll die Definition entgegenstehen. Inwiefern ,nicht westliche Theorien“ und
»hicht westliches Wissen® in der Praxis der Sozialen Arbeit tatsachlich eine Rolle spielen und
ob Sozialarbeiter*innen im Berufsalltag dem Anspruch dieser Definition entsprechen, ist eine
spannende Frage im Kontext dieser Forschungsarbeit. Weil die Forschung sich damit beschaf-
tigt, auf welche Weise rassistische Machtstrukturen den Arbeitsalltag von Sozialarbeiter*innen
of Color beeinflussen, ist es von Interesse danach zu fragen, welche Wissensbestande und

Diskurse in ihrer Berufspraxis als normativ gelten.



Nachdem nun die Profession der Sozialen Arbeit kurz definiert wurde, werden im Folgenden
einige Kompetenzen zusammengefasst, die Sozialarbeitende besitzen sollten. Laut DBSH ist
eine wichtige Kompetenz das Zuriickgreifen auf wissenschaftliche Methoden und das Nutzen
dieser Methoden, um eigene Erfahrungen und Kenntnisse aufzuarbeiten (DBSH, 2014b, S.
33). Das heil’t Sozialarbeitende sollten ihr eigenes professionelles Handelnh mit Hilfe von wis-
senschaftlichen Methoden reflektieren. Diese Kompetenz, oder das Fehlen dergleichen, ist im
Hinblick auf eine rassismussensible Soziale Arbeit von grol3er Bedeutung. Laut DBSH sollen
die Professionsangehdrigen ihren Berufskolleg*innen in den unterschiedlichen Aufgaben mit
Wertschatzung und Anerkennung begegnen (DBSH, 2014b, S. 34). Eine regelméRige Selbs-
treflexion ist geboten, um einen guten Umgang mit Kolleg*innen zu gewahrleisten. Dazu mus-
sen Sozialarbeiter*innen sich entsprechend mit dem Thema Rassismus und den eigenen Ver-

strickungen in Macht- und Ungleichheitsverhaltnisse auseinandersetzen.

Auch die ethischen Prinzipien, nach denen Sozialarbeiter*innen sich richten sollen, weisen in
eine rassismus- und machtkritische Richtung. So fordert der DBSH in seinen berufsethischen
Prinzipien, dass Professionsangehdrige jegliche diskriminierenden Formulierungen vermeiden
und zwischen prifbaren Fakten, eigenen Beobachtungen und Fremdbeobachtungen sowie
zwischen Hypothesen und Erklarungen bzw. Deutungen unterscheiden sollen (DBSH, 2014b,
S. 34). Die IFSW fordert auBerdem in der Erklarung ethischer Grundsatze der globalen Sozi-

alarbeit die Bekdmpfung von Diskriminierung und institutioneller Unterdriickung:

,S0zialarbeiter stellen Diskriminierung in Frage, die Alter, Leistungsfahigkeit, Familienstand,
Klasse, Kultur, ethnische Zugehdrigkeit, Geschlecht, Geschlechtsidentitat, Sprache, Nationali-
tat (oder deren Fehlen), Meinungen, andere korperliche Merkmale, korperliche oder geistige
Fahigkeiten umfasst, aber nicht darauf beschrankt ist, politische Uberzeugungen, Armut,
Rasse, Beziehungsstatus, Religion, Geschlecht, sexuelle Orientierung, sozioékonomischer

Status, spirituelle Uberzeugungen oder Familienstruktur.“ (IFSW, 2018)

Demzufolge sollte sich jede*r Sozialarbeiter*in mit verschiedenen Diskriminierungsformen be-
schaftigen und einen kritischen und sensiblen Umgang mit anderen Menschen im Arbeitsalltag
entwickeln. Dabei spielt sowohl die Aneignung von fachspezifischem Wissen (als Teil der Pro-
fession) als auch die Selbstreflexion der eigenen Position in Bezug auf Machtstrukturen eine
wichtige Rolle. Es stellt sich die Frage, inwiefern professionelle Sozialarbeiter*innen diese ethi-

schen Prinzipien in der Praxis umsetzen.

Heike Beck formuliert in ihrem Aufsatz ,Wir diskriminieren nicht — wir studieren doch Soziale
Arbeit* bereits den Verdacht, dass die oben genannten hohen moralischen Ansprliche, die an
Sozialarbeiter*innen gestellt werden, deren Auseinandersetzung mit eigenem Fehlverhalten
und eigenen Vorurteilen eher blockieren, statt diese aktiv voranzutreiben (Beck, 2015, S. 271ff.)
Das Aufrechterhalten eines positiven Selbstbildes ist fur viele Sozialarbeiter*innen so wichtig,
dass eine kritische Selbstreflexion verhindert wird (ebd., S. 27ff.). Dies gilt auch und vielleicht
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besonders fur die Selbstreflexion wei3er Sozialarbeiter*innen bezogen auf rassistische Ver-
haltensweisen gegeniber ihren Kolleg*innen. Der Frage inwiefern das Ansprechen und Bear-
beiten des Themas Rassismus im Berufsalltag von Sozialarbeiter*innen of Color erschwert ist,

wurde in der Forschungsarbeit nachgegangen.

Sozialarbeiter*innen of Color haben in Bezug auf ihre Rolle als Sozialarbeitende eine gewisse
Privilegierung bzw. einen besonderen Status. Sie verfugen tber einen Studienabschluss und
eine bestimmte berufliche Position. Auf einer intersektionalen! Ebene gesehen sind sie so ge-
gebenenfalls weniger durch Faktoren wie Armut oder einen geringen Bildungszugang betrof-
fen oder haben diese Hirden bereits aus eigener Kraft iberwunden. Auch andere rassistische
Ausschlusskriterien wie z.B. die schwierige Anerkennung ausléndischer Abschlisse (vgl. Pra-
sad, 2020, S. 159), rassistische Ausgrenzungen in der Hochschule (vgl. Amiri, 2020, S. 69ff.)
und aufenthaltsrechtliche Beschrankungen, wie beispielsweise ein Beschaftigungsverbot (8
4a Abs. 4 AufenthG) haben Sozialarbeiter*innen of Color entweder tberwunden oder sie wa-
ren nicht mit allen von diesen Hurden konfrontiert. Insofern ist der Status von Sozialarbeiter*in-
nen of Color ein Raum der Mdglichkeiten. Das Erreichen dieser Position kénnte auch als Hin-
weis darauf gewertet werden, dass die Sozialarbeiter*innen of Color eine gewisse Resilienz
(d.h. psychische Widerstandskraft) besitzen. Obwohl Sozialarbeiter*innen of Color in diesen
Hinsichten Hurden tberwinden konnten, um Zugange zu sozialen Ressourcen (Bildung, Beruf,
Status) wahrzunehmen, heil3t dies nicht, dass sie in ihrer beruflichen Position als Sozialarbei-
ter*innen keine Diskriminierungen oder Ausschliisse mehr erfahren. Da Rassismus als Struk-
tur die ganze Gesellschaft und somit auch Institutionen der Sozialen Arbeit durchzieht (Ogette,
2021, S. 53), ist davon auszugehen, dass Rassismuserfahrungen auch im Berufsleben von
Sozialarbeiter*innen of Color eine Rolle spielen. So liegt die Vermutung nahe, dass die Zu-
gange und Privilegien die Sozialarbeiter*innen of Color in ihrer beruflichen Position erleben,
an bestimmte Bedingungen geknipft sind und somit nicht ohne Einschrankungen erlebt wer-

den kdnnen.

2.3.  Sozialarbeiter*innen of Color
In dieser Arbeit wird der Begriff Sozialarbeiter*innen of Color verwendet. Er ist angelehnt an
den Begriff ,People of Color, der als positive Selbstbezeichnung flr rassistisch unterdriickte
Menschen entstand (Ogette, 2021, S.77). Hier wird die Bezeichnung People of Color verbun-
den mit dem Begriff der Sozialarbeiter*innen. Dadurch werden die zwei zentralen Aspekte der
Forschungsarbeit angesprochen. Es geht um qualifizierte Fachkréfte, die sich in einem Ar-

beitsalltag rassistischer Normalitat bewegen.

! Der Begriff Intersektionalitat ,ist abgeleitet von dem englischen Wort fiir Kreuzung® (intersection). Dazu hat [Kimberly] Crenshaw
das Bild der StraBenkreuzung gewahlt, die den Mittelpunkt bildet, an dem verschiedene Erfahrungen von Diskriminierung zusam-
mentreffen und sich gegenseitig verstarken. Die von Ausgrenzung betroffene Person steht in der Mitte der Kreuzung, wo sie ein
hohes Unfallrisiko hat, besonders verletzlich und schutzbedrftig ist, ohne dass ihre Situation auf einfache Griinde oder eigenes
Verschulden zuriickgefihrt werden kann.* (Janssen, 2022).
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Doch auf wen bezieht sich der Begriff ,People of Color genau? Der Politik- und Kulturwissen-

schaftler Kien Nghi Ha schreibt dazu:

LAls Begriff bezieht sich 'People of Color' auf alle rassifizierte (sic!) Menschen, die in unter-
schiedlichen Anteilen Uber afrikanische, asiatische, lateinamerikanische, arabische, jidische,
indigene oder pazifische Herkiinfte oder Hintergriinde verfligen. Er verbindet diejenigen, die
durch die weiRe Dominanzkultur marginalisiert sowie durch die Gewalt kolonialer Tradierungen
und Prasenzen kollektiv abgewertet werden. Auf diese Weise kann ein analytischer wie politi-
scher Rahmen geschaffen werden, in dem sich Unterschiede, Gemeinsamkeiten sowie Uber-
lagerungen unterschiedlicher Unterdriickungsverhaltnisse und Ausbeutungszusammenhéange

von People of Color in einem postkolonialen Kontext thematisieren lassen.” (Ha, 2009, S. 53)

Besonders an dem Begriff People of Color ist, dass er verschiedene Personen unter dem As-
pekt der gemeinsamen Erfahrung von Unterdrickung und Ausgrenzung verbindet. Dabei wer-
den sie nicht wie z.B. bei dem Begriff ,Migrationshintergrund“ anhand bestimmter Merkmale
wie dem der Staatsburgerschaft einer Kategorie zugeordnet. Den Begriff People of Color kdn-
nen verschiedene Menschen mit unterschiedlichen Historien und Zugehdorigkeiten als Selbst-

bezeichnung verwenden.

Entstanden ist der Begriff in den spaten 1960er Jahren in den USA durch die Black-Power-
Bewegung. In dieser Zeit gab es in den westlichen Metropolen eine besonders starke interna-
tionalistische Solidaritdt gegenuber kolonialer Besatzung und imperialistischem Krieg (ebd.,
2009, S. 52). In diesem Kontext entwickelte sich der Begriff People of Color zu einem politi-
schen Kampfbegriff, der ,rassistisch marginalisierte Communities und ihre Mitglieder Gber die
Grenzen ihrer yeigenen« ethnischen, nationalen, kulturellen und religidsen Gruppenzugehdrig-

keiten mobilisiert und miteinander verbindet.“ (ebd., 2009, S.52).

Angesichts der historischen Entstehung dieses Begriffs als Selbstbezeichnung von Menschen,
die unter rassistischer Unterdriickung leiden, eignet sich dieser Begriff gut fiir die Nutzung in
dieser Forschungsarbeit. Gleichzeitig soll an dieser Stelle erwahnt sein, dass die Autorin die-
ser Arbeit selbst weil ist und sich daher diesem Begriff nicht zuordnen kann. Demnach wird
in dieser Arbeit auch von einer weil3en Person tiber People of Color geschrieben. Das Schrei-
ben und Forschen tber eine Gruppe von Menschen, der man nicht angehdrt, birgt immer auch
die Gefahr von Fremdzuschreibungen. So kdnnten sich Kategorien verfestigen und Aussagen

pauschalisiert werden.

Auf dieses Dilemma machen auch Foroutan und ikiz aufmerksam, indem sie diskutieren, ob

oder wie der Begriff ,Migrationshintergrund® in der Forschung genutzt werden sollte:

,Bei dem sozialwissenschaftlichen Wunsch nach Nichtmarkierung und der Vermeidung von Es-
sentialisierung kommt es zu einem Dilemma: auf der einen Seite soll eine Systemstruktur un-
tersucht werden, die sich an der empirischen Prasenz, dem Umgang mit und der Abwehr von

Differenz messen lassen muss — beispielhaft seien Untersuchungen zur Offnung von Schulen,
6



Sportvereinen, Gesundheits- und anderen Institutionen fir Migrant_innen und deren Nachkom-
men oder schon immer hier gewesenen Minderheiten, die als anders markiert werden, genannt.
Vor allem aber Analysen von Diskriminierung in eben jenen institutionellen Feldern kdnnen nicht
empirisch erfolgen, wenn keine kategoriale Bezeichnung vorliegt, nach der eine fehlende Re-
prasentation von Minderheiten in Institutionen eingefordert werden kann.“ (Foroutan/ikiz, 2016,
S. 139f)

Dieses beschriebene Dilemma zwischen negativer Markierung und notwendiger Sichtbarma-
chung einer Gruppe ist kaum zu Idsen. Foroutan und ikiz fordern schlieBlich einen reflektierten
Umgang mit den in der Forschung verwendeten Begriffen beziehungsweise Kategorien
(Foroutan/ikiz, 2016, S. 140).

In dieser Arbeit wird der Begriff People of Color verwendet, da er als Kategorie weniger pau-
schalisierend wirkt als andere Begriffe (wie z.B. die Bezeichnung Menschen mit Migrations-
hintergrund). Vorteil der Nutzung dieses Begriffes ist, dass dadurch rassistische Ausgrenzun-
gen von People of Color dokumentiert und sichtbar gemacht werden kénnen. Gleichzeitig ist
ein reflektierter Umgang mit diesem Begriff notwendig, wenn er als Kategorie fur die Forschung

eingesetzt wird.

Dazu ist es wichtig, dass People of Color nicht nur als Befragte eine Rolle in dieser Arbeit
spielen, sondern auch beim Entwurf der Forschungsfragen und deren Auswertung ihre Sicht-
weisen einbringen (siehe Kapitel 4.1.). Auf3erdem wird in der Arbeit bewusst auf Literatur von
People of Color zurlickgegriffen. So soll dem Umstand Rechnung getragen werden, dass aus
der Perspektive einer weil3en Person uiber People of Color geschrieben wird. Gleichzeitig kann
die Perspektive der weil3en Autorin und das Nichtwissen Uber die Erfahrungen und Geflihle
von PoC aufgrund der gesellschaftlichen Positionen nie ganz aufgeldst werden. Daher sollen
die Positionen und damit einhergehende Perspektiven in der Arbeit bewusst angesprochen

werden.

In dieser Arbeit werden Personen als People of Color bezeichnet, die gemal3 der Definition
(siehe oben) von sich selbst sagen, dass sie Rassismuserfahrungen machen. Dies kann auch
indirekt als Erfahrung von Ausgrenzung oder Andersbehandlung formuliert werden. Dabei wird
nicht vorausgesetzt, dass die Interviewpartner*innen die Selbstbezeichnung Person of Color
fur sich verwenden. Dies entlehnt die Bezeichnung ein Stick weit ihrer Entstehungsgeschichte
als ,Selbstbezeichnung®. Gleichzeitig soll durch die eigene Benennung als Person mit Rassis-
mus- beziehungsweise Ausgrenzungserfahrungen vorausgesetzt werden, dass sich die Be-

fragten mit der vorgestellten Definition identifizieren kénnen.

3. Theoretische Grundlagen
Im Folgenden werden alle wichtigen theoretischen Grundlagen beschrieben. Dabei wird Wis-

sen vermittelt, das fir das Verstandnis der Forschung von Bedeutung ist.



3.1. Rassismus in Deutschland
~Problematisch ist in Deutschland das verengte Verstandnis von Rassismus. [...] Hierzulande wird
zu oft die persénliche Meinung, genauer die herabsetzende Absicht als maf3geblich fur die Frage
angesehen, ob Rassismus vorliegt. Dabei fallen all jene Falle hinten runter, in denen der Téater zwar
keine rassistische Absicht verfolgte, aber dennoch eine solche Wirkung ausloste. Ebenso unbe-

riicksichtigt bleibt die institutionelle rassistische Diskriminierung.” (ZieRler, 2016, S. 1)

Dieses Zitat vom Politologen und Menschenrechtsaktivist Joshua Kwesi Aikins aus einem In-
terview in der Landeszeitung Lineburg skizziert in Kirze, dass der Begriff Rassismus in
Deutschland oft nicht richtig verstanden oder benutzt wird. Die meisten Menschen in Deutsch-
land sehen Rassismus zwar einerseits als etwas grundlegend Schlechtes, gleichzeitig veror-
ten sie Rassismus aber getrennt von sich selbst im (extrem) rechten Spektrum der Gesell-
schaft (Ogette, 2021, S. 21). ,Rassismus ist NPD, Baseballschlager, Glatzen und inzwischen
auch die AfD“ (ebd. S. 21). Somit fehlt vielen Menschen ein tiefergehendes Verstandnis davon,
was Rassismus eigentlich ist und auf wie vielen Ebenen er wirkmachtig ist. Da ein umfassen-
des Verstandnis von Rassismus allerdings grundlegend fir diese Forschungsarbeit ist, wird
im Folgenden genauer auf die Entstehung von Rassismus, Formen, in denen er sich heute

aulert, und Auswirkungen von Rassismus eingegangen.

3.1.1. Entstehung von Rassismus
Vorformen des heutigen Rassismus lassen sich bereits im Mittelalter wiederfinden. Allerdings
ist in diesem Zusammenhang noch nicht von direktem Rassismus die Rede (Vgl. Poliakov et
al. 1992, S. 52ff.).

Mark Terkessidis beschreibt das Jahr 1492 als die ,,Wiege‘ des Rassismus® (Terkessidis,
1998, S. 85). In diesem Jahr fanden zwei grundlegende Ereignisse statt. Erstens wurden im
Laufe der spanischen Reconquista (,Ruckeroberung®) die Mauren aus Granada vertrieben und
infolgedessen wurden Mauren und Juden in Spanien aufgrund ihrer Religion und Hautfarbe
systematisch schlechter behandelt und ausgegrenzt (ebd. S. 85). Das zweite gro3e Ereignis
war die sogenannte ,Entdeckung” Amerikas durch Christoph Columbus, welche die Voraus-

setzungen fur den Kolonialismus schuf (ebd., 1998, S. 85).

Columbus, und mit ihm spater auch die anderen europaischen Kolonialisten?, beschrieben die
auf ihrer Expedition angetroffenen Native Americans als ,Wilde®, die nichts von Zivilisation und
Sitten wussten und weder Staat, Gesetze noch Religion besalRen. Diese Zuschreibung fiihrte
zu dem Schluss, dass sie den Europaer*innen gegeniber in einer absolut untergeordneten
Lage sein mussten (Delacampagne, 2005, S. 102). Eine Differenz wurde hergestellt zwischen

den christlichen, zivilisierten Europder*innen und den unzivilisierten ,Wilden®, deren Wesen

2 Hier wird bewusst kein Genderstern (*) verwendet, da in den historischen Aufzeichnungen besonders von Mannern in der Rolle
der befehlshabenden Kolonialherrscher die Rede ist.
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mit dem von Tieren verglichen wurde. Auf der Grundlage dieser Unterscheidungspraxis legiti-
mierten die Kolonialisten ihre grausamen Umgangsweisen mit den Native Americans. So
wurde im 16. und 17. Jahrhundert ein Massenmord an den indigenen Vélkern Amerikas veribt
(ebd., S. 106ff.).

Der Begriff ,Kolonialismus* wird im Duden folgendermalen definiert:

sKolonialismus ist eine ,auf Erwerb und Ausbau von Kolonien gerichtete Politik unter dem Ge-
sichtspunkt des wirtschaftlichen, militarischen und machtpolitischen Nutzens fiir das Mutterland
bei gleichzeitiger politischer Unterdriickung und wirtschaftlicher Ausbeutung der abhangigen
Volker.” (Dudenredaktion, 0.J.)

Ein wichtiger Aspekt dieser Definition ist es, dass Kolonialismus fir die weil3en Europaer*innen

besondere Vorteile brachte. Namlich die eigene wirtschaftliche Bereicherung und Macht.

Dieses Motiv der wirtschaftlichen Bereicherung lag auch der Ausbeutung des afrikanischen
Kontinents zugrunde. Beim transatlantischen Handel mit versklavten Menschen?, vom 15. bis
zum 19. Jahrhundert, wurden Schwarze Menschen als Ware zwischen Afrika und Amerika
verschifft und verkauft (Delacampagne, 2005, S. 112). Dieser Menschenhandel ,in den alle
Lander Europas und Amerikas in Kistenlage, wie auch alle Volker Westafrikas (sowie einige
andere) verstrickt waren [...] zog auch die Deportation von ungefahr elf Millionen Afrikanern
nach sich® (ebd., S.112). Bei den Uberfahrten kamen mehr als eine Million versklavte Men-
schen zu Tode. Diese Ereignisse werden auch als afrikanischer Holocaust und afrikanische
Diaspora beschrieben und unter dem Begriff ,Maafa“ zusammengefasst, was so viel wie ,gro-
Res Unglick® auf Kisuaheli bedeutet (Twele, 2005, S. 7).

Auch Deutschland war als Kolonialmacht maf3geblich an der Ausbeutung hunderttausender
Menschen beteiligt. Und noch heute profitiert Deutschland von den wirtschaftlichen Folgen
dieser Ausbeutung. Dies wurde allerdings bestméglich aus dem kollektiven Wissen verdrangt.

Deutsche Kolonien waren:

,Deutsch-Neuguinea, heute nérdlicher Teil Papua-Neuguineas; Deutsch-Ostafrika, heute Tan-
sania, Burundi und Ruanda; Deutsch-Siidwestafrika, heute Namibia; Kamerun; Karolinen, Pa-
lau und Marianen (Westpazifik); Kiautschou (Nordostchina); die Marshall-Inseln, Nauru und die

Samoa-Inseln, heute Samoa (alle im Pazifik)* (Zimmermann, 2019, Abs. 1).

Einen H6hepunkt der Gewalt stellte der Vernichtungskrieg Deutschlands gegen die Bevolke-

rungsgruppen der Herero und Nama zwischen 1904 und 1908 dar (bpb, 2021, Abs. 2).

3 Ich verwende die Bezeichnung ,versklavte Menschen®, um darauf hinzuweisen, dass diese Menschen aktiv von Kolonialherr-
schern versklavt und unterdriickt wurden und somit nicht naturgegeben als ,Sklav*innen lebten.
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~ochatzungsweise bis zu 100.000 Menschen wurden durch die deutschen Truppen ermordet,
verdursteten in der Omaheke-Wiste oder starben in Konzentrationslagern. Der Genozid gilt als
der erste des 20. Jahrhunderts.“ (ebd., Abs. 2).

Jahrzehnte lang erkannte Deutschland den Volkermord nicht als solchen an und auch Repa-

rationszahlungen an die Nachfahren der Opfer hat es bis jetzt nicht gegeben (ebd., Abs. 4).

Ein Grund fur die Graueltaten der Kolonialméchte ist die unerséttliche Profitgier der Euro-
paer*innen und Amerikaner*innen gewesen. So ein unmenschliches Handeln war nur méglich,
indem die Kolonialisten eine unglaubliche Gleichgultigkeit gegeniiber den Verschleppten zeig-
ten (Delacampagne, 2005, S. 116f.). Wie konnten sie andere Menschen so behandeln und
kein schlechtes Gewissen haben? Sie brauchten eine moralische Legitimation fir ihr Verhal-
ten. In der Psychologie Iasst sich dieses Phanomen mit der Theorie der ,kognitiven Dissonanz®
erklaren (Wirtz/Strohmer, 2017, S. 900). So eine Dissonanz entwickelt sich, wenn sich die
eigenen Denk- und Verhaltensweisen widersprechen und eine Spannung entsteht. Dann ach-
ten Menschen besonders auf die Informationen, die diese Entscheidung oder dieses Denken
legitimieren, und blenden andere Informationen aus. Eine sehr starke kognitive Dissonanz —
die zum Beispiel das positive Selbstkonzept gefahrdet — kann auch zu einer dauerhaften An-
derung von Einstellungen und Verhalten fuhren. ,Falls ndtig, werden hierbei auch grundle-
gende eigene Uberzeugungen und Werte geandert.“ (ebd., S. 900). Um also ihr positives
Selbstbild aufrecht zu erhalten, mussten die Europaer*innen ihre Glaubenssatze so andern,
dass sie andere Menschen ohne schlechtes Gewissen versklaven und demiitigen konnten.
Dies war nur moglich, indem sie diese Menschen gar nicht als Menschen betrachteten (Castro
Varela/Dhawan, 2015, S. 27). Somit bestand die Kolonialisierung aus Herrschaftsbeziehun-
gen, die nicht nur durch physische und militdrische Gewalt, sondern auch durch epistemologi-
sche und ideologische Gewalt durchgesetzt und ,liber ,Rasse-‘ und Kulturdiskurse legitimiert
wurden.” (ebd., S. 27). Zur Zeit des Kolonialismus gab es sehr wirkmachtige Diskurse, die ,die
Anderen® als unveranderbar ,different® (wild und unzivilisiert) beschrieben, und so den Euro-
paer*innen dazu dienten, sich selbst in Abgrenzung zu diesen ,Anderen“ als souveran und

Uiberlegen zu verstehen (ebd. S. 22).

Diese Diskurse uber Differenz und damit begriindete Ausgrenzungen gingen dem heutigen
Rassismus voraus. Doch erst in der Zeit der Aufklarung wurde fir die unterschiedlichen Dis-
kurse eine scheinbare wissenschaftliche Begriindung entwickelt (Delacampagne, 2005, S.
26ff.). Es entstand die sogenannte ,Rassenforschung®, deren einziger Zweck es war, pseudo-
wissenschaftliche Unterscheidungsmerkmale zwischen vermeintlichen ,Rassen® zu konstruie-
ren. Dabei wurde dann nicht mehr von religiésen oder kulturellen Merkmalen gesprochen, son-
dern von vermeintlichen biologischen Merkmalen, die sich im Aussehen und in den Genen der

Menschen widerspiegeln sollten. Eigenschaften wie Intelligenz, Aussehen und Ausdauer wur-
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den auf die Biologie des Menschen zuriickgefiihrt und somit als naturgegeben und unveran-
derbar beschrieben. Diese Eigenschaften dienten zur hierarchischen Einteilung der Menschen
in verschiedene ,Rassen”. Dabei wurde die sogenannte ,weil3e Rasse* in der Hierarchie ganz
oben angesiedelt (Zuber, 2015, S. 66ff.). Durch die vermeintlich naturgegebene Hierarchie
zwischen Menschengruppen wurde die Verfolgung, Versklavung und Ermordung von Abermil-
lionen von Menschen begriindet. Einen Hohepunkt dieses Rassismus stellen die systemati-
sche, staatlich organisierte Verfolgung und Ermordung von 6 Millionen Juden sowie tausenden
Sinti*zze und Roma*nja, Menschen mit Behinderung, Homosexuellen und politischen Feinden
wahrend des Nationalsozialismus dar (United States Holocaust Memorial Museum, 2021, Abs.
45).

Heute wissen wir, gerade durch die fundierte wissenschaftliche Erforschung der genetischen
Vielfalt, dass ,Rassen"-Konzepte nur ,typologische Konstrukte® sind. So heil3t es in der Jenaer
Erklarung, die Zoologen und Evolutionsforscher 2019 veréffentlicht haben: ,Das Konzept der
Rasse ist das Ergebnis von Rassismus und nicht dessen Voraussetzung® (Fischer et. al., 2019,
S. 399).

Auch wenn heute die Verwendung des Begriffes ,Rasse” in Bezug auf Menschen weitestge-
hend verpont ist, existiert das Konzept des Rassismus weiter. Es wére leichtglaubig anzuneh-
men, dass die rassistischen Denk- und Handlungsmuster, die sich iber mehrere Jahrhunderte
hinweg etabliert haben, in unserer heutigen Gesellschaft keine grof3e Rolle mehr spielen. So
schreibt Tupoka Ogette, dass wir davon ausgehen miissen, dass Rassismus auch heute Teil

aller unserer Institutionen, Strukturen und unserer Sozialisation ist (Ogette, 2021, S. 40f.).

3.1.2. Rassismus heute
Um das Konzept und die Wirkungsweisen von Rassismus noch einmal auf den Punkt zu brin-

gen, folgen hier zwei sich erganzende Definitionen.
Rassismusdefinition nach Wiebke Scharathow:

,Das Fundament des Rassismus bilden machtvolle Diskurse und Praktiken der Unterscheidung, die
sowohl die Kategorisierung von Menschen in unterschiedliche soziale Gruppen begriinden als auch
Ungleichbehandlung und ungleiche Machtverhéltnisse legitimieren. Solche Praktiken berufen sich
auf — tatséchliche oder zugeschriebene — Differenzen, die vor dem Hintergrund von Vorstellungen
und Ideen dber ,Abstammung‘ und ,Herkunft’ mit sozial konstruierten Bedeutungen in Form von
angeblichen Wesensmerkmalen, Fahigkeiten oder Eigenschaften versehen sind. Diese, mit Bewer-
tungen verknlpften Zuschreibungen, fihren zur Herstellung von als unterschiedlich behaupteten
sozialen Gruppen und setzen sie in ein hierarchisches Verhéaltnis zueinander. Menschen werden
auf diese Weise in soziale Gruppen eingeteilt und mittels Zuschreibungen, die als natirlich und
kaum veranderbar vorgestellt werden, kann — implizit oder explizit — ihre grundsatzliche Unter-
schiedlichkeit, ihre Unvereinbarkeit und ihre Ungleichwertigkeit behauptet werden.“ (Scharathow,
2018, S. 268).
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Rassismusdefinition nach Philomena Essed:

Essed definiert Rassismus als eine Ideologie, eine Struktur und einen Prozess ,mittels derer be-
stimmte Gruppierungen auf der Grundlage tatsachlicher oder zugeschriebener biologischer oder
kultureller Eigenschaften als wesensmaRig andersgeartete und minderwertige ,Rassen’ oder ethni-
sche Gruppen angesehen werden. In der Folge dienen diese Unterschiede als Erklarung dafir,
dass Mitglieder dieser Gruppierungen vom Zugang zu materiellen und nicht-materiellen Ressourcen
ausgeschlossen werden.” (Essed 1992, S. 375).

Wie wir anhand dieser Definitionen sehen, sind die Funktionsweisen des heutigen Rassismus
nicht sonderlich von denen des damaligen Rassismus zu unterscheiden. Er homogenisiert
Gruppen anhand bestimmter Merkmale und schreibt diesen Gruppen pauschal negative Ei-
genschaften zu, um sie so abzuwerten. Auch die Wirkung bleibt die gleiche. Rassismus fuhrt
dazu, dass hierarchisch schlechter gestellte Gruppen vom Zugang zu materiellen und sozialen
Ressourcen ausgeschlossen sind, wogegen die besser gestellten Gruppen von Rassismus
profitieren. Da allerdings der Begriff der ,Rasse“ durch die mit dem Holocaust (Shoah,
Porajmos) verbundene Scham gesellschaftlich diskreditiert wurde — und jeglicher Vorwurf des
Rassismus eine sofortige Verteidigung gegen diesen Verdacht hervorruft — verlaufen die heu-

tigen rassistischen Diskurse eher entlang des Kulturbegriffs.

Bei diesem ,Kulturrassismus* oder auch ,Neo-Rassismus* handelt es sich laut Etienne Balibar
um einen ,,Rassismus ohne Rassen’ [...] dessen vorherrschendes Thema nicht mehr die bio-
logische Vererbung, sondern die Unaufhebbarkeit der kulturellen Differenzen ist“. (Balibar,
1990, S. 28). Dieser Rassismus behauptet — jedenfalls auf den ersten Blick — nicht die Uber-
legenheit bestimmter Gruppen oder Vélker, sondern beschrankt sich darauf ,die Schadlichkeit
jeder Grenzverwischung und die Unvereinbarkeit der Lebensweisen und Traditionen zu be-
haupten® (ebd., S. 28). Somit werden nun Menschen aufgrund angeblich statischer kultureller
Unterschiede ausgeschlossen oder benachteiligt. Dabei bleibt unklar, was genau mit dem Be-
griff Kultur gemeint ist (Scharathow, 2018, S. 270). Es werden allerdings ,Bezlige zu nationa-
len, ethnischen und/oder religiosen Zugehdrigkeiten hergestellt oder nahegelegt® (ebd., S.
270). Auch Merkmale der Unterscheidung, die nicht am Aussehen festgemacht werden, spie-
len eine Rolle. So werden Sprache, Akzent, Name oder Religion nun auch einer Bedeutung
far die Unterscheidung von Menschen zugeschrieben. Wiebke Scharathow warnt in diesem
Zusammenhang vor Diskursen oder Au&erungen, in denen die ,Anerkennung ,kultureller Viel-
falt“ oder die Bewahrung ,kultureller Identitat’ gefordert wird. Ihrer Ansicht nach verbergen sich
hinter solchen Aussagen oft Ideologien, die von einer ,grundsatzliche[n] Verschiedenheit und
Unvereinbarkeit zwischen als homogen konstruierten ,Kulturen™ (Scharathow, 2018, S. 270)

ausgehen.

Indem bestimmten (vermeintlich statischen) ,Kulturen® ein Set von Eigenschaften zugeschrie-

ben wird und sie infolgedessen als negativ abgewertet werden, wird das positive Selbstbild
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der Dominanzkultur unterstttzt. lhre Handlungen werden insgesamt positiver bewertet und
Fenhltritte werden nicht auf die gesamte Gruppe oder vermeintliche ,Kultur® projiziert (Auma,
2018, S. 7). ,Kulturrassistisch markierte Akteur*innen werden dagegen als eine nicht-integra-

tionsfahige Belastung fur die Dominanzgesellschaft dargestellt (ebd.; S. 7).

»In einer bindren Unterscheidungspraxis, in der das Eigene als Referenzpunkt dient, unbenannt
und unmarkiert bleibt, wird das kulturell beziehungsweise ,ethnisch® Andere als Abgrenzung

dazu als unnormal und minderwertig markiert und reprasentiert.“ (Foroutan/ikiz, 2016, S. 142).

Diese machtvolle Abgrenzungspraxis, bei der zwischen ,Wir“ und ,die Anderen® unterschieden
wird, nennt man ,Othering®. Sie dient nicht nur dazu ,die Anderen anhand von Merkmalen wie
Kultur, Hautfarbe, Religion, etc. abzuwerten, sondern tragt auch zum Erhalt des positiven
Selbstbildes und der ,Normalitat” der dominanten Gruppe bei. Indem andere als ,fremd“ defi-
niert werden, fallt es leichter, den Zusammenhalt der eigenen Gruppe zu starken und innere
Spannungen zu Uberdecken (ebd., S. 142). Solche ,VerAnderungs-Diskurse® sind Machtpha-
nomene, da es von Macht und gesellschaftlicher Stellung abhangt, wer Zugang zum Diskurs
erhalt und das sogenannte “Wissen” mitbestimmt. Dieses selbst definierte Wissen (z.B. Bilder
und Stereotype) legt wiederum fest, wer Macht behélt und dazu gehért. Somit bedingen sich
Wissensproduktion und Macht gegenseitig (ebd., S. 142ff.). Ein Beispiel fuir solche machtvollen
“VerAnderungs-Diskurse” ist ,[eline Berichterstattung, welche die Gruppenzugehorigkeit von
Tater*innen hervorhebt, wenn diese zu dominierten Gruppen gehoéren oder, im Gegenzug, die
Gruppenzugehdrigkeit von Opfern betont, wenn sie Teil der dominanten Gruppe sind“ (Auma,
2018, S. 3). Dadurch wird das Bild vermittelt, Angehdrige der dominierten Gruppe waren hau-
figer kriminell. Um die diskursive Macht in diesem Zusammenhang aufzuzeigen, spricht Auma
von rassistisch markierten Personen und Gruppen beziehungsweise von einer ,Rassifizie-
rung“ (ebd., S. 3). Wenn ein machtvoller Diskurs Personen rassistisch markiert und so zum
Beispiel als Teil einer kriminellen Gruppe darstellt, miissen sich die rassifizierten Individuen
oft von solchen Zuschreibungen distanzieren. Wogegen beispielsweise negative Verhaltens-
weisen von Angehdrigen der dominanten Gruppe (z.B. rassistische Anschlage durch weile
Personen) oft als Einzelfalle abgetan werden. Diese machtvollen Diskurse lassen sich mit
Bourdieus Konzept der ,symbolischen Gewalt“ beschreiben. Dabei kann symbolische Gewalt
(auch ,symbolische Macht®) laut Bourdieu (nach Moebius/ Wetterer, 2011, S. 1ff.) nur beste-
hen, indem sie einerseits von allen anerkannt wird und andererseits unsichtbar bleibt. Damit
ist gemeint, dass sowohl die dominanten als auch die unterdriickten Personen in einer Gesell-
schaft verinnerlicht haben, dass es bestimmte Machtstrukturen gibt und sie Situationen in Be-
zug auf diese Machtstrukturen interpretieren kdénnen. Alle haben diese Machtstrukturen in
Sprache, Denkmustern und Verhaltensweisen bereits erlernt. Gleichzeitig kann diese Macht

nur wirksam bleiben, indem die Machtverhéltnisse als selbstverstandlich und natdrlich ange-
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sehen werden und so gewissermal3en unsichtbar bleiben. Ein Beispiel daftr ware die mannli-
che Herrschaftsstellung in unserer Gesellschaft, die als natlrlich hingenommen und im Alltag
vorausgesetzt wird. Dies funktioniert aber nur, indem wir sie nicht als ,Herrschaftsstellung®
benennen. So ist sie nur schwer angreifbar und die Macht, die dieser Struktur innewohnt, bleibt
verdeckt und kann fortbestehen (Moebius/ Wetterer, 2011, S. 1ff.).

Dieses Phanomen der symbolischen Gewalt (oder Macht) finden wir auch in rassistischen Dis-
kursen wieder. In diesem Fall ist die Privilegierung weil3er Menschen durch die ,VerAnderung®
von People of Color alltéagliche Praxis und Norm. Gleichzeitig wird die Machtposition weil3er
Menschen nur selten thematisiert und somit als selbstverstandlich hingenommen. Dabei gibt
es zahlreiche Privilegien, die weiRe Menschen in einer von rassistischen Machtstrukturen
durchzogenen Gesellschaft erleben. Beispiele solcher weiRen Privilegien hat die Wissen-
schaftlerin und Aktivistin Peggy Mcintosh in einer Liste zusammengefasst. Darunter finden
sich unter anderem folgende Privilegien fir weif3e Menschen:

- lch kann es einrichten, wenn ich mochte, dass ich die meiste Zeit mit Menschen meiner Haut-
farbe zusammen bin.”

- ,Wenn ich eine Wohnung/eine Arbeitsstelle suche, stellt mein Weil3sein dabei kein Hindernis

dar.
- ,Im Fernsehen und in Zeitschriften, Uberall sehe ich Menschen meiner Hautfarbe, die Namen
und Berufe haben, und die meist positiv dargestellt sind. Sie reprasentieren dabei vielféltige
sozio-6konomische Positionen und sind nicht stereotypisiert.”
- ,lch werde nicht standig von fremden Personen zu meiner Herkunft und Familiengeschichte

/meinem Stammbaum befragt.”
(MclIntosh, 1989, zitiert nach Ogette, 2021, S. 68f.)

Wie zu sehen ist, erfahren weile Menschen innerhalb der rassistischen Machtstrukturen ver-
schiedene Privilegien. Sowohl der Zugang zu materiellen Ressourcen (z.B. Arbeit, Wohnraum)
als auch zu sozialen Ressourcen (z.B. Anerkennung als Individuum, Erleben von Repréasen-

tation) ist ihnen erleichtert oder bleibt ihnen zumindest nicht aufgrund ihrer Hautfarbe verwehrt.

Rassifizierte Menschen (PoC, BIPoC, Schwarze Menschen) erleben dagegen im selben Sys-
tem verschiedene Ausschlisse und Nachteile. So wird rassistisch markierten Mannern in zahl-
reichen Clubs und Diskotheken der Zutritt verweigert. Dieser Ausschluss geht nicht aus einer
individuellen Prifung hervor, sondern basiert auf der ,Zuschreibung eines negativen Eigen-
schaftssets einer gesamten Gruppe als potentiell skriminell¢, >hypersexuellc und >gewalttatig<.”
(Auma, 2018, S. 8). Dies hat gravierende Auswirkungen sowohl auf die offentliche Wahrneh-
mung von Schwarzen Mannern und Mannern of Color als auch auf ihre Freizeitgestaltung
(ebd., S.8). Ein weiteres Beispiel ist die Rassifizierung, die Frauen mit Kopftuch unter anderem
auf dem Arbeitsmarkt erleben. So wird es meist nicht als stérend wahrgenommen, wenn diese
Frauen im Reinigungssektor arbeiten, dagegen wird es als hdchst bedenklich gesehen, sobald
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Frauen mit Kopftuch als Beschaftigte in eine einflussreiche Position kommen. Dann wird von
einer nicht hinnehmbaren kulturellen Differenz gesprochen. Auch hier wird einer ganzen
Gruppe von Frauen ein Set negativer Eigenschaften pauschal zugeschrieben, indem sie als
potenziell passiv, fundamentalistisch, riickstandig und unterdriickt dargestellt werden. Diese
Rassifizierungspraxis hat zur Folge, dass den Frauen der Zugang zu einem grof3en Bereich
des Arbeitsmarktes erschwert oder sogar verwehrt wird (ebd., S. 8). In anderen Fallen werden
Personen aufgrund ihres ,auslandisch klingenden“ Namens rassifiziert und so bei der Suche
nach Arbeit, Ausbildung und Wohnung systematisch benachteiligt. Diese Liste an Beispielen
koénnte noch lange fortgefuhrt werden. Fakt ist, dass Rassismus in allen Bereichen der Gesell-

schaft wirkméachtig ist.

Dabei kann unterschieden werden zwischen verschiedenen Formen oder Wirkungsbereichen
von Rassismus. Birgit Rommelspacher unterscheidet zwischen strukturellem, institutionellem

und individuellem Rassismus.

Lvon strukturellem Rassismus spricht man, wenn das gesellschaftliche System mit seinen
Rechtsvorstellungen und seinen politischen und 6konomischen Strukturen Ausgrenzungen be-
wirkt, wahrend der institutionelle Rassismus sich auf Strukturen von Organisationen, einge-
schliffene Gewohnheiten, etablierte Wertvorstellungen und bewéahrte Handlungsmaximen be-
zieht. Der strukturelle schlie3t also den institutionellen Rassismus ein.“ (Rommelspacher, 2011,
S. 30)

Dagegen beruht der individuelle Rassismus, so Rommelspacher, auf personlichen Handlun-
gen und Einstellungsmustern und zeigt sich in der direkten personlichen Interaktion (ebd., S.
30). Zu diesen individuellen rassistischen Interaktionsmustern werden auch sogenannte
,Mikroaggressionen“ gezahlt. Unter solchen Mikroaggressionen versteht man alltégliche Au-
Berungen oder Verhaltensweisen die, entweder absichtlich oder unabsichtlich, feindselige,
herabwiirdigende oder negative Botschaften an People of Color senden. Dabei sind sich die
Menschen, die solche AuBerungen oder Handlungen vollziehen meist nicht dariber bewusst,
welche negativen Botschaften oder Ausgrenzungen damit einhergehen (vgl. Sue et al., 2007,
S. 271). Eine Mikroaggression kann beispielsweise das hektische Umklammern der Handta-
sche sein, wenn man einem Schwarzen Mann begegnet. Oder standige Nachfragen, wie: ,Wo-
her kommst du?“ die nahelegen, dass eine Person of Color oder Schwarze Person nicht in
Deutschland zuhause sein kann. Manchmal kommen solche Mikroaggressionen auch als
Komplimente daher, wie ,lhr kdnnt ja alle so gut tanzen!” (Ogette, 2021, S. 55). Dabei wirken
sie trotzdem stereotypisierend und verkennen das Gegenuber als Individuum. Wichtig ist hier
noch einmal zu erwéhnen, dass eine rassistische Aussage oder Handlung nicht dartiber defi-
niert wird, ob sie bése gemeint ist. Auch (und mitunter besonders) Handlungen, hinter denen
keine bbse Absicht steckt, kdnnen rassistisch sein (ebd., S. 60f.). Der Rassismus zeigt sich

dann in der impliziten Annahme das Gegenuber sei ,anders“ als man selbst oder gehére zu
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einer bestimmten Gruppe von Menschen, denen man bestimmte Eigenschaften pauschal zu-
ordnet. Mikroaggressionen in Form von einzelnen Aussagen oder Handlungen scheinen fir
sich genommen und auf den ersten Blick vielleicht harmlos. Aber gerade die Haufigkeit und
Penetranz mit der Schwarze Menschen und People of Color immer wieder mit solchen Mo-
menten konfrontiert sind machen sie so schmerzhaft. Auch rassistische Fremdbezeichnungen
die meist im Kontext der Kolonialzeit entstanden sind wirken ,verAndernd“ und sind auch dann

rassistisch, wenn es ,nicht so gemeint war®.

Nattrlich gibt es auch bewusste und vorséatzliche rassistische Verhaltensweisen, wie Beleidi-
gungen oder z.B. die Bevorzugung weifl3er Gaste in einem Restaurant bis hin zu rassistischen
Ubergriffen, korperlichen Verletzungen und Anschlagen. Als Beispiele seien die grausamen
rassistischen Morde von Halle und Hanau genannt, bei denen die Tater aufgrund ihrer rassis-
tischen ldeologien mehrere Menschen getotet haben. Laut Bundeszentrale fiir politische Bil-
dung wurden in den Jahren zwischen 2016 und 2021 in Deutschland 22 Menschen von rechts-
extremen Tatern ermordet, wobei die Dunkelziffer weitaus héher geschatzt wird (bpb, 2022,
Abs. 4).

Letztendlich wirken alle Formen des Rassismus in einem Zusammenspiel und bedingen sich
gegenseitig. So fuhren rassistische Diskurse in Medien und Alltag zur Produktion von Mikroa-
ggressionen bis hin zu rassistischen Gewalttaten. Gleichzeitig beglinstigen institutionelle Ras-
sismen wie z.B. Gesetze, die bestimmte Menschen vom Arbeitsmarkt ausschliel3en, wiederum
die Verbreitung des Narrativs, dass diese Menschen faul oder erfolglos waren und beeinflus-

sen so die Diskurse und individuellen rassistischen Denk- und Handlungsmuster.

3.1.3. Auswirkungen von Rassismus
Nachdem nun beschrieben wurde, was unter Rassismus zu verstehen ist und wie er funktio-
niert, bleibt nun die Frage: Welche Auswirkungen hat Rassismus auf Schwarze Menschen und

People of Color?

Erst einmal ist er vor allem schmerzhaft. Es schlagt sich in der Psyche nieder, wenn man
immer als ,die Anderen“ wahrgenommen wird (Othering). Fragen wie ,Wo kommst du her?“
oder ,Wann gehst du wieder zurlck in deine Heimat?“ suggerieren Menschen, die ihren Le-
bensmittelpunkt in Deutschland haben, immer wieder, dass sie nicht zur Gesellschaft dazuge-
horen und nicht als Teil dieser akzeptiert werden. Sie mussen in allen Lebensbereichen
(Schule, Arbeit, Freizeit) mit solchen Mikroaggressionen rechnen. Auf3erdem mussen sie da-
mit rechnen, dass das Ansprechen der Mikroaggression als rassistisch und verletzend zu wei-
teren Konflikten mit dem Gegeniber fihrt. So reagieren weil3e Menschen oft wiitend oder
beleidigt, wenn ihnen Rassismus vorgeworfen wird, obwohl sie es ja eigentlich gut gemeint

hatten (Ogette, 2021, S. 62ff.). Die Verletzung, die durch den Rassismus ausgelost wurde, ist
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dann zweitrangig und es geht oft nur noch um den ,bésen® Rassismusvorwurf. Schwarze Men-
schen und People of Color missen also standig auf der Hut sein und sich fragen, wann und
wo sie das nachste Mal mit einer rassistischen Aussage konfrontiert werden und wie sie dann
die Situation am besten auflésen kdnnen. Diese standige Vorsicht nennt man auch ,racial
stress“(ebd. S. 65).

Es gibt mehrere Studien, die belegen, dass rassistische Mikroaggressionen solche Stressre-
aktionen (racial stress) aktivieren und dadurch die Entstehung von Depressionen, Angststo-
rungen, Psychosen und Traumata bei Schwarzen Menschen und People of Color beglinstigen.
Folgen kdnnen selbstverletzendes Verhalten und Suizid sein (Yeboah, 2017, S. 144ff.). Gleich-
zeitig ist die therapeutische Hilfe dadurch eingeschréankt, dass viele Therapeut*innen Rassis-
muserfahrungen als Ausloser fir psychische Belastungen nicht ernst nehmen und diese ba-
gatellisieren (Martin, 2022, S. 217). So kdnnen sich psychische Belastungen und Erkrankun-
gen durch mangelnde Behandlungskompetenzen noch verschlimmern. Struktureller Rassis-
mus im Gesundheitssystem zeigt sich im Allgemeinen durch mangelndes Wissen Uber die
Korper von Schwarzen Menschen und PoC sowie durch mangelnde Empathie. Folgen sind
schlechtere Behandlung oder sogar der Tod von Schwarzen Menschen und People of Color.*
Neben diesen psychischen und physischen Belastungen, deren Auswirkungen von Unwohl-
sein und Stress bis hin zu schweren Erkrankungen und Tod fiihren kénnen, ist auch die Chan-
cengleichheit und der Zugang zu materiellen und sozialen Ressourcen massiv durch Rassis-
mus beeintrachtigt. So haben Schiler*innen mit einem sogenannten ,Migrationshintergrund“®
erwiesenermalfien schlechtere Chancen auf einen héheren Bildungsabschluss und das bei
gleicher Kompetenz wie ihre Mitschiilerinnen ohne ,Migrationshintergrund* (Foroutan/ikiz,
2016, S. 144). Ahnliches gilt fur den Arbeitsmarkt. Dort erhalten Schwarze Bewerber*innen
und Bewerber*innen mit einem nicht deutsch klingenden Namen deutlich seltener Rickmel-
dungen auf ihre Bewerbungen als weil3e Bewerber*innen (Kopmanns/Veit/'Yemane, 2018, S.
20ff.). Diese statistisch signifikanten Nachteile kdnnte man auch noch fir den Wohnungsmarkt,

den Zugang zu politischen Amtern und zahlreiche weitere Lebensbereiche fortfiihren.

4 Unzureichendes oder falsches Wissen tiber Schwarze Menschen und PoC fiihrt dazu, dass beispielsweise Hautkrebs erst
spater erkannt und dadurch schlechter behandelt wird. Auch Schmerzen werden bei Schwarzen Patient*innen und Patient*innen
of Color weniger ernst genommen. Die Folge ist eine mangelnde Schmerztherapie und eine Chronifizierung der Schmerzen.
Forschungsergebnisse aus den USA und England haben zudem ergeben, dass Herzinfarkte bei Schwarzen Frauen haufiger
Ubersehen werden und die Sterblichkeit Schwarzer Mutter infolge von Geburtskompl kationen im Vergleich zur wei3en Mehrheits-
bevolkerung um ein finffaches erhoht ist. Diese Ergebnisse zeigen, dass Rassismus im Gesundheitssystem todliche Auswirkun-
gen haben kann (Wanger/Kilgenstein/Poppel, 2020, S. 2).
5 Ich setze das Wort ,Migrationshintergrund* in Anfiihrungszeichen, da es in seiner taglichen Verwendung eine stigmatisierende
Wirkung hat und die Kategorisierung von Menschen festschreibt. Gleichzeitig dient es als Forschungskategorie dazu, Ungleich-
behandlungen besser messen und benennen zu kénnen
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3.1.4. White Fragility — Die Schwierigkeit Uber Rassismus zu sprechen
Nachdem gezeigt wurde, wie lange es bereits rassistische Diskurse gibt, wie tief dieser Ras-
sismus in unseren gesellschaftlichen Strukturen verankert ist und welche negativen Auswir-
kungen er hat stellt sich die Frage, warum es heute immer noch so schwierig ist diesen struk-

turellen Rassismus in unserer Gesellschaft anzusprechen und aufzuarbeiten.

Wie bereits erwahnt, sehen die meisten weil3en Menschen Rassismus als ein individuelles
Problem, das sie in der rechten Ecke der Gesellschaft verorten. Rassistisch denken und han-
deln ihrer Meinung nach nur Menschen, die schlechte Absichten haben. Wer sich selbst fir
einen guten, wohlwollenden Menschen hélt, kann demnach nicht rassistisch handeln. Daher
reagieren weil3e Menschen oft empfindlich und zeigen eine Abwehrhaltung, wenn man sie auf
rassistische Verhaltensweisen oder ihre Rolle als weil3e Person anspricht. Dieses Phanomen
beschreibt die weile Wissenschaftlerin und Rassismus-Expertin Dr. Robin DiAngelo als

,White Fragility“ (deutsch: ,weilRe Fragilitat®).

WeilRe Menschen leben laut DiAngelo in einer von Rassismus und Ungleichheit gepréagten
Gesellschaft und profitieren von diesem Rassismus und der Ungleichheit. Sie sind rassistisch
sozialisiert beziehungsweise in einem rassistischen System aufgewachsen und nehmen oft
nicht die Belastungen und den Stress wahr, dem People of Color in diesem System ausgesetzt
sind. AuBerdem nehmen sie ihre mit dem System einhergehenden Privilegien als selbstver-
standlich wahr (DiAngelo, 2020, S. 25). Jede Andeutung, ihr Weil3sein sei von Belang oder sie
seien in die rassistischen Strukturen verstrickt und kénnten selbst etwas Rassistisches gesagt
oder getan haben, I6st starke Abwehrreaktionen aus. Es bilden sich Wut, Angst und Schuld-
geflihle, welche dazu fiihren, dass die weil3e Person argumentiert, schweigt oder sich aus der

Stresssituation zuriickzieht (ebd. S. 26).

Die haufigste Reaktion von weil3er Fragilitat ist: ,Wie kdnnen Sie es wagen, zu behaupten, ich
kdnnte etwas Rassistisches gesagt oder getan haben!“ (ebd. S. 165). Darauf folgen Verteidi-
gungen wie: ,Ich kann gar nicht rassistisch sein, in meiner Familie gibt es auch People of
Color” (ebd. S. 120).

Solche Reaktionen fuhren dazu, dass People of Color beim Ansprechen des Themas Rassis-
mus oder einer rassistischen Verletzung wiederum eine Demiitigung und Frustration durch die
ihnen entgegenkommende Abwehr erleben. (DiAngelo, 2020, S. 30). Obwohl sie selbst eine
Verletzung erfahren haben, wird diese nicht ernst genommen und es geht nur noch um den
feindlichen ,Rassismusvorwurf‘ und die Erklarung der wei3en Person, warum sie kein*e Ras-
sist*in sein kann und man sie missversteht. Dadurch wird eine echte Auseinandersetzung mit
dem Thema Rassismus verhindert und das bestehende System und die wei3en Privilegien

werden aufrechterhalten.
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Dieses Thema ist wichtig fur die Forschung zu Sozialarbeiter*innen of Color, da Institutionen
der Sozialen Arbeit mehrheitlich weil3e Rdume sind, in denen rassistische Strukturen oder
Handlungen nur schwer angesprochen werden kénnen. Das fuhrt wiederum zum Erhalt dieser

Strukturen und zu erneuten rassistischen Verletzungen von Sozialarbeiter*innen of Color.

3.2. Rassismus in der Sozialen Arbeit
Im Folgenden wird das Thema Rassismus in der Sozialen Arbeit naher beleuchtet. Dabei die-

nen die nachsten Kapitel als eine Art Bestandsaufnahme, die meiner Forschung vorausgeht.

3.2.1. Rassismus im Studium der Sozialen Arbeit
Struktureller Rassismus und weil3e Dominanz finden sich nicht erst im Berufsalltag von Sozi-
alarbeiter*innen of Color. Um den Beruf als Sozialarbeiter*in zu ergreifen, muss man in der
Regel das Studium der Sozialen Arbeit an einer Hochschule absolvieren. Dies gestaltet sich
fur weil3e Studierende meist unproblematisch, wogegen Studierende of Color regelméaRig mit

strukturellen Rassismen konfrontiert sind. Shiva Amiri schreibt dazu:

,Die kolonial-rassistische Vergangenheit pragt bis heute die deutschen Bildungsinstitutionen
und die Wissensproduktion. Schwarzes Wissen und intersektionelle Perspektiven bleiben oft
unsichtbar und finden selten Anerkennung in der Hochschule. Ahnlich verhalt es sich mit den
Erfahrungen und Perspektiven von Schwarzen, of Color und anderen rassifizierten Gruppen,
welche sich an den Randgéangen von einzelnen Disziplinen und Lehrstihlen ereignen. Trotz der
strukturellen und alltéaglichen Diskriminierung erkampfen sich immer wieder rassifizierte Sub-
jekte den Weg in die Hochschule. Und hier geht der Kampf flr viele weiter.“ (Amiri, 2020, S. 63)

Erste Hirden beim Hochschulzugang, die sich vor allem flir PoC stellen, die nicht in Deutsch-
land aufgewachsen sind, kénnen die Schwierigkeit der Anerkennung auslandischer Ab-
schllsse, der Erwerb besonders guter Sprachkenntnisse (Voraussetzung ist das Sprachni-
veau C1l/flussig in Wort und Schrift) und das Erfiillen der aufenthaltsrechtlichen Bedingungen
fur ein Studium in Deutschland sein. Aber auch die People of Color, die in Deutschland aufge-
wachsen sind, erfahren rassistische Ausschliisse im Kontext der Hochschule. So werden
Schwarze und PoC oft aufgrund &uRerer Merkmale rassifiziert und ihnen werden bestimmte
Eigenschaften zugeschrieben. Shiva Amiri stellt in ihren Interviews mit Schwarzen und Of-
Color-Studierenden fest: ,Rassistische Vorbehalte gegentiber Schwarzen und of Color Perso-
nen bestimmten nicht nur die Notenvergabe, sondern auch die Beziehung zu Kommiliton*in-
nen, die Curricula sowie die Arbeit in der studentischen Selbstverwaltung.“ (Amiri, 2020, S.77).
Die direkte Folge dessen ist, dass Studierende of Color sich mehr anstrengen und verschie-
dene Hirden Uberwinden missen, um ihr Studium erfolgreich abzuschliel3en. Zudem kommen
Schwarze und Of-Color-Perspektiven oder fir sie relevante Themen oft nicht im Studium vor.
Prof. Dr. Maisha Maureen Auma beschreibt in einem Interview im Tagesspiegel deutsche Uni-

versitaten als weil3e Institutionen und ,weitgehend homogene Milieus, die sich selbst reprodu-

19



zieren“ (Piorkowski, 2020, Abs. 11). Dies zeigt sich auch darin, dass die Lehrkréfte mehrheit-
lich weil3 sind und die vermittelten Theorien oft weil3e Perspektiven widerspiegeln. Dabei ist
eine Auseinandersetzung mit dem Thema Rassismus meist nicht oder nur unzureichend im
Lehrplan vorgesehen und festgeschrieben. Dies hat besonders in der Ausbildung von Sozial-
arbeiter*innen fatale Folgen. So forderten Uber zwanzig Wissenschaftler*innen und Prakti-

ker*innen in einer Analyse zu Rassismus in der Sozialen Arbeit, dass

-Rassismuskritik in die Curricula an Hochschulen und in die Ausbildung von Sozialarbeiter*innen
implementiert werden muss, sodass entsprechendes kritisches Wissen fester Bestandteil von Stu-
dium und Ausbildung ist und eine kritische Auseinandersetzung mit Rassismus, Weif3sein und den

Herausforderungen der Migrationsgesellschaft obligatorisch ist.” (Schmitz et al., 2022, S. 21).

Dazu passend kritisiert Tina Flchslbauer in ihrem Aufsatz ,Uber die Schwierigkeit, nicht ras-
sistisch zu sein®, dass in den Curricula der Fachhochschulen fir Soziale Arbeit und auch in
Weiterbildungsstétten bisher der Interkulturalitatsbegriff dominiert (Flchslbauer, 2017, S.
148). Bei dem Konzept der Interkulturalitat wird ein statisches Verstandnis von Kulturen ange-
nommen und das Lernen Uber ,die Anderen” als Ldsung angesichts vermeintlicher kultureller
Unterschiede herangezogen. Dadurch werden in solchen interkulturellen Trainings die Voran-
nahmen und Vorurteile der Teilnehmer*innen weiter bestatigt und ein Aufarbeiten und Verler-
nen von Vorurteilen wird verhindert. SchlieB3lich wird die angenommene Andersartigkeit von
Schwarzen Menschen und PoC weiter betont und festgeschrieben, wahrend strukturelle Ras-

sismen und die Privilegien der ,Dominanzkultur‘ weiter unhinterfragt bleiben (ebd., S. 148).

Winschenswert fiir das Studium der Sozialen Arbeit ware allerdings eine reale bzw. alltags-
nahe Auseinandersetzung mit Rassismus — verstanden als strukturelles Problem — und mit
den eigenen verinnerlichten Denk- und Handlungsweisen. Ein mdglicher Ansatz dafir waren
die Critical Whiteness Studies, in denen es um die Reflexion der eigenen machtvollen Position
als weil3e Person geht. Diesen Ansatz beschreibt Martina Ti3berger als gewinnbringend fur
eine rassismuskritischere Soziale Arbeit (TilRberger, 2020, S. 95ff.).

3.2.2. Rassismus in der Sozialen Arbeit
.Die Soziale Arbeit in deutschsprachigen Gesellschaften kann nach wie vor als weil3er* Raum
bezeichnet werden. Auch wenn sich gerade fiir diese Disziplin als Menschenrechtsprofession
viele Menschen mit Migrations- und Rassismuserfahrung interessieren und das Fach studieren,
praktizieren oder in Forschung und Lehre tétig sein wollen, wird das Feld von WeilRen* domi-
niert. Dieser Umstand wird jedoch de-thematisiert. Erst langsam entwickelt sich ein kritischer
Diskurs Uber den strukturellen Rassismus in der Sozialen Arbeit.“ (TiRberger, 2020, S. 96)

Dieses Zitat von Psychologin und Professorin Martina Ti3berger verdeutlicht, dass Rassismus
als gesellschaftliches Ordnungssystem auch in den Strukturen der Sozialen Arbeit allgegen-

wartig ist. Gleichzeitig wird Rassismus in der Sozialen Arbeit oft nicht thematisiert und in seiner

20



Alltaglichkeit und institutionellen Verankerung nicht wahrgenommen, individualisiert oder na-
turalisiert (Melter, 2021, S. 17). ,Einem Grof3teil der in diesen Feldern handelnden Menschen
ist das Diskriminierende ihres Handelns oft nicht bewusst. Fir Menschen, die Diskriminierung
und Rassismus erfahren, hat dies allerdings gravierende Folgen® (Schmitz et al., 2022, S. 14).
Gerade Sozialarbeiter*innen féllt es meist schwer, die eigene Involviertheit in rassistische
Strukturen anzuerkennen. Sie sehen sich als wohlwollend und hilfsbereit und vermuten sich
selbst stets auf der ,guten Seite” (TiBberger, 2020, S. 104f.). Durch diese Ansicht, die sich
auch in den hohen moralischen Anforderungen an die Profession der Sozialen Arbeit (siehe
Kapitel 2.2.) widerspiegelt, ist es flr Sozialarbeiter*innen oft besonders schwer anzuerkennen,
dass sie Teil des Problems ,Rassismus® sein kdnnen. Hinzu kommt ein verengtes Verstandnis
von Rassismus. Rassistisches Verhalten wird oft als Problem am Rande der Gesellschaft ver-
mutet, welches immer mit bodsen Absichten verknlpft sein muss. Dadurch werden strukturelle
und institutionelle Aspekte von Rassismus verkannt und die Auseinandersetzung mit eigenen
verinnerlichten Rassismen erschwert. Doch gerade im Bereich der Sozialen Arbeit ware es

von grof3er Bedeutung, sich mehr mit dem Thema Rassismus auseinanderzusetzen.

.Rassistisch markierte Menschen stellen eine signifikante GroRe unter den Adressat*innen der
deutschsprachigen Sozialen Arbeit dar, denn sie werden einerseits in allen Bereichen des gesell-
schaftlichen Lebens diskriminiert und geraten dadurch in prekdre Lebenslagen, andererseits wer-
den sie von der weillen* Dominanzkultur [...] per se als ,sozialbearbeitungsbediirftig* konstruiert.”
(ebd., S. 104).

Man kdnnte sogar sagen, dass das Berufsfeld der Sozialen Arbeit ohne die Konstruktion der
»2Anderen“ (Othering) nicht existieren wirde (Flchslbauer, 2017, S. 147). ,Die Anderen sind
jene, deren Verhalten oder deren Lebensumstédnde von der vermeintlichen gesellschaftlichen
Mehrheitsnorm abweichen und die angeblich oder real Hilfe brauchen.” (ebd., S. 147). Die
Soziale Arbeit neigt, so Fuchslbauer, fast automatisch dazu, ,stigmatisierende Differenzzie-
hungen vorzunehmen und Abweichungen zu kreieren (ebd., S. 147). Erst dadurch kann die
notwendige Hilfsbeddurftigkeit potenzieller Klient*innen begriindet werden. Dies scheint nicht
ohne Grund paradox. Barbara Schramkowski und Isabelle lhring sprechen in diesem Zusam-

menhang von einem

~grundsatzliche[n] Spannungsfeld Sozialer Arbeit, die soziale Probleme bearbeitet und zu lésen
versucht, die u. a. aus hierarchischen Differenzzuschreibungen resultieren, und somit Struktur-
kategorien sozialer Ungleichheit fokussiert, um dartber auf die Auslésung (sic!) sozialer Un-
gleichheitsverhaltnisse hinzuwirken. Gleichzeitig denkt und handelt sie bei der Bearbeitung hau-
fig in Zielgruppenkategorien und reproduziert wiederum diese Differenzzuschreibungen, indem
durch MaRRnahmen und hiermit verbundene Gruppeneinteilungen eine Facette von Men-

schen(gruppen) besonders fokussiert wird.“ (Schramkowski/lhring, 2018, S. 287).
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Dieses Phanomen spiegelt sich in der rassistischen “VerAnderung” von Adressat*innen der
Sozialen Arbeit wider. Ferner zeigt sich diese “VerAnderung” in den Diskursen uber ,Integra-
tion®, die haufig in Institutionen der Sozialen Arbeit gefiihrt werden und aus denen sogar Hand-
lungskonzepte entwickelt werden (Schramkowski/lhring, 2018, S. 283). Dabei verweist der In-
tegrationsbegriff implizit auf eine ,Nicht-Zugehdorigkeit* von Menschen mit Migrationserfahrun-
gen zur sogenannten Mehrheitsgesellschaft. Angehorige dieser ,Mehrheitsgesellschaft gelten
automatisch als integriert, wogegen rassifizierte Personen sich anstrengen missen, um es zu
werden — auch wenn sie faktisch in Deutschland zuhause sind (ebd., S. 283). Die ausgren-
zende Wirkung solcher Diskurse und Zielgruppenmarkierungen werden in der Sozialen Arbeit
selten reflektiert (ebd., S. 283). BPoC sind in Institutionen der Sozialen Arbeit dem permanen-
ten Risiko ausgeliefert, dass sie und ihr Verhalten rassifiziert verstanden werden (Schmitz et
al., 2022, S. 14). Aul3erdem kann fir Institutionen der Sozialen Arbeit angenommen werden,
dass sie die Probleme ihrer Klient*innen ,ethnisieren®. Von einer sogenannten ,Ethnisierung
gesellschaftlicher Probleme®, sprechen die Aktivist*innen von FeMigra (1994, Abs. 24). Sie
kritisieren, dass dadurch die ,6konomischen, politischen und sozialen Konsequenzen, die aus
der nationalstaatlichen Politik [...] erwachsen® (ebd., Abs. 26) ausgeblendet werden. Man
konnte gemal diesem Ansatz vermuten, dass die Problemlagen in denen sich Klient*innen
der Sozialen Arbeit befinden, auf ihre Kultur zurtickgefuhrt und andere Aspekte wie Armut oder
Rassismus als mdgliche Erklarungsmuster ignoriert werden. Denn auch in zahlreichen Texten
der Fachliteratur flr Soziale Arbeit findet man rassistische, homogenisierende Zuschreibun-
gen sowie Beschreibungen vermeintlich ,typischer® migrantischer Familienstrukturen (El-
Mafaalani/Toprak, 2013, S. 57). Dazu kommt die Nutzung interkultureller Ansétze als Erklar-
und Problemlésungsmuster, die bereits in Bezug aufs Studium der Sozialen Arbeit (siehe Ka-
pitel 3.2.1.) kritisiert wurde. Dies erschwert eine angemessene Hilfestellung flr rassifizierte

Adressat*innen der Sozialen Arbeit.

Neben der direkten Rassifizierung und “VerAnderung” von BPoC im Bereich der Sozialen Ar-
beit ist ein weiteres Problem, dass Sozialarbeiter*innen die Rassismuserfahrungen von BPoC
oft nicht ernst nehmen. Claus Melter spricht in diesem Zusammen von ,Sekundarem Rassis-
mus”“ durch Sozialarbeiter*innen beziehungsweise Padagog*innen. Unter dem Begriff versteht
er ,[d]ie Abwehrhaltung der Padagoginnen, sich mit dem Thema Rassismus auseinander zu
setzen, die Bagatellisierung und Infragestellung berichteter Rassismuserfahrungen® sowie das
Delegieren der Verantwortung fur erlebten Rassismus an die Opfer (Melter, 2007,119f.).
Schmitz, Demirtas, Gartenbach und Wagner gehen in Anlehnung an Melter noch einen Schritt
weiter und sprechen von einem ,tertiaren Rassismus®, der besteht, ,wenn etwa Sozialarbei-
tende bestimmte Adressat*innen weniger fordern als andere, weil sie bei ihnen geringere ge-

sellschaftliche Erfolgschancen vermuten.” (Schmitz et al., 2022, S. 14).
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Nachdem nun unterschiedliche Aspekte von strukturellem Rassismus innerhalb der Sozialen
Arbeit beschrieben wurden und dabei ein Fokus auf die Rassifizierung der Adressat*innen
sowie auf die ,weile Fragilitat* von Sozialarbeiter*innen gelegt wurde soll im nachsten Kapitel
darauf eingegangen werden, inwiefern Sozialarbeiter*innen of Color in ihrem Arbeitsalltag mit
Rassismus konfrontiert sind. Daraus ergeben sich die Grundlagen fir die Forschung in dieser
Arbeit und es wird bereits angedeutet an welchen Stellen eine weitere Erforschung zur Situa-

tion von Sozialarbeiter*innen of Color in ihrem Arbeitsumfeld interessant ist.

3.2.3. Sozialarbeiter*innen of Color und Rassismus im Arbeitsalltag
.[So0ziale Arbeit] soll nicht nur die individuelle Verbesserung der Lebenssituation einzelner in
den Blick nehmen, sondern gesellschaftliche Veranderungen anstreben, die strukturelle und
institutionelle Diskriminierungen und Ausschliisse beenden. Tatsachlich (re-)produziert Soziale
Arbeit aber AusschlieBungen nicht nur auf der Ebene ihrer Adressat*innen, sondern auch in
Bezug auf (potentielle) Fachkrafte in der Sozialen Arbeit.” (Flichslbauer/Hofer, 2021, S. 67)

In dieser Forschungsarbeit geht es um eben diese AusschlieBungen und rassistischen Struk-
turen, mit denen Sozialarbeiter*innen of Color in ihrem Arbeitsalltag konfrontiert sind. Bevor
meine eigene Forschung zu dem Thema beschrieben wird, werden im Folgenden einige inte-

ressante Fakten und Forschungsergebnisse zu dem Thema dargestellt.

Zunachst lasst sich sagen, dass PoC grundsétzlich — und das betrifft auch den Bereich der
Sozialen Arbeit — einen durch rassistische Strukturen erschwerten Zugang zu ihren Wunsch-
berufen haben. So gaben in einer Erhebung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes zu Dis-
kriminierungserfahrungen in Deutschland vom Jahr 2017, 23,6 % aller Befragten an, aufgrund
ihrer (zugeschriebenen) Herkunft einen Job nicht bekommen zu haben (Beigang et al., 2017,
S.148). Zudem berichteten 46,1 % der Befragten mit muslimischem Glauben von Jobabsagen
aufgrund ihrer Religion (ebd., S.165 ff). Auch innerhalb des Berufsalltags werden Benachteili-
gungen aufgrund rassistischer Zuschreibungen erlebt. So werden immerhin ein Funftel aller in
der Befragung erhobenen Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben von Personen auf-
grund ihrer Herkunft oder auch nur der ihnen zugeschriebenen Herkunft erlebt. Darunter be-
finden sich schlechtere Bewertungen der Leistungen, schlechtere Bezahlung und geringere
Aufstiegschancen (ebd., S.176 ff.). Dies sind erst einmal allgemeine Zahlen zur Haufigkeit von
Rassismus beim Bewerbungsprozess und im Arbeitsleben, die den Bereich der Sozialen Ar-

beit als Teilbereich jedoch einschliel3en.

Gleichzeitig ist in der sozialarbeiterischen Praxis ,der Ruf nach Mitarbeitenden, die Mehrspra-
chigkeit sowie ,interkulturelle Kompetenz‘ vorweisen kénnen, laut“ (Fichslbauer/Hofer, 2021,
S. 71). So beschreibt Fluchslbauer, dass ,Migrant*innen“ sowohl von Sozialvereinen als auch
von Trager*innen von Ausbildungsstatten motiviert werden, sich um Jobs oder Ausbildungs-
platze zu bewerben, sie allerdings ,haufig auf ihre Funktion als sogenannte Sprach- und Kul-

turvermittler*innen reduziert” werden (Flchslbauer, 2017, S. 150). Hier wird deutlich, dass sich
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viele Institutionen der Sozialen Arbeit einerseits einen Nutzen von der Anstellung sogenannter
.Migrant*innen“ versprechen, sie aber andererseits in ihren sozialarbeiterischen Kompetenzen
nicht ernst nehmen, indem sie sie auf ihre Rolle als ,Kulturvermittler*innen” reduzieren. Dabei
werden Sozialarbeiter‘innen of Color haufig ,als ,Expertinnen* fir ,ihre community* angerufen
und sollen ,Gebrauchsanweisungen’ fur die Gruppe, der sie als zugehdrig konstruiert werden,
geben” (ebd., S. 150). Ihnen wird diese Rolle als ,Kultur-Experten*innen unabhangig davon
zugeschrieben, welche Beziehung sie tatsachlich zu ihrem Herkunftsland oder dem Land, das
als ihr Herkunftsland vermutet wird, haben (ebd., S. 150).

Wahrend kritische Diversity-Konzepte versuchen, den rechtméRigen Zugang marginalisierter
Gruppen zu Arbeitsplatzen und Institutionen durchzusetzen gibt es auch im sozialen Bereich
inzwischen oft Diversity-ldeale, die sich eher durch neoliberale Selbstvermarktung auszeich-
nen als durch das Fordern von echter Chancengleichheit (Fiichslbauer/Hofer, 2021, S. 71). In
diesen Fallen wird mit der ,kulturellen Diversitat” einer Einrichtung geworben, wahrend rassis-
tische Diskriminierungen aufrechterhalten bleiben (ebd., S. 71). Tupoka Ogette beschreibt

diese Haltung vieler Institutionen als ,Diversity-Falle“. Sie sagt dazu:

»Wenn wir Diversity und Vielfalt als Schmuckstiick betrachten, halten wir das rassistische Nar-
rativ des ,wir' und ,die Anderen‘ aufrecht. Gleichzeitig instrumentalisieren wir ,die Anderen’, um
uns selbst als offen, tolerant und multikulti zu legitimieren. Und das ist problematisch.“ (Ogette,
2022, S. 222).

Bei solchen Diversity-Ansatzen ist es nicht gewilnscht, dass die Mitarbeiter*innen of Color

auch tatsachlich mitreden und mitgestalten oder Veranderungen einfordern (ebd., S. 222).

Es ist also ein Problem, wenn Sozialarbeiter*innen of Color auf ihre vermeintlichen ,kulturellen
Kompetenzen® oder ihre Wirkung nach auf3en reduziert werden und dadurch die Beachtung
ihrer fachlichen Kompetenzen untergeht. Gleichzeitig, so schreiben Fuchslbauer und Hofer,
haben Minderheitsangehdrige oft ein bestimmtes Ehrfahrungswissen, das sie in die Soziale
Arbeit miteinbringen kdnnen (Fuchslbauer/Hofer, 2021, S. 72).

-Ebenso wie in der geschlechtsspezifischen Sozialen Arbeit davon ausgegangen wird, dass in
gewissen Kontexten beispielsweise Frauen* mit Frauen* arbeiten sollten, ist es begriindet und
nicht zwangslaufig essentialistisch, davon auszugehen, dass Migrant*innen aufgrund ihrer ge-
sellschaftlichen Situiertheit einen geschérften Blick fur bestimmte Machtverhéltnisse und gesell-
schaftliche AusschlieBungsprozesse haben. Geteilte Diskriminierungserfahrung kann die Er-
wartung betroffener Adressat*innen férdern, professionelle Unterstitzung durch eine empathi-

sche Ansprech- und Vertrauensperson vorzufinden.“ (ebd., S. 72).

Dazu schreibt zum Beispiel Mitja Sabine Lick in ihrer Arbeit zu critical whiteness im Frauen-
hauskontext: ,Als mich eine Praktikantin of Color in meiner Madchengruppe unterstitzte,

wurde schnell deutlich, dass sie von den Madchen als Identifikationsfigur anerkannt wurde und
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innerhalb kirzester Zeit ein Vertrauensverhaltnis aufbauen konnte, das ich nur langsam und

nie in dieser Form erreichen konnte.“ (Llck, 2009, S. 5).

Insofern sollte zwar die gesellschaftliche Positioniertheit von Sozialarbeiter*innen of Color ge-
sehen und ihr Erfahrungswissen anerkannt werden. Gleichzeitig sollten diesbezlglich keine
essentialistischen Zuschreibungen gemacht werden. People of Color sollten aufgrund ihrer
fachlichen Kompetenzen angestellt werden und nicht aufgrund ihrer (vermeintlichen) Herkunft
(Fuchslbauer/Hofer, 2021, S. 72).

Alltagsrassismus ist auf verschiedenen gesellschaftlichen Ebenen allgegenwartig und wirkt
sowohl institutionell, strukturell, individuell wie auch diskursiv (Melter, 2007, S. 109). Insofern
ist davon auszugehen, dass Sozialarbeiter*innen of Color mit verschiedenen Formen von Ras-
sismus in ihrem Arbeitsalltag konfrontiert sind. Noch gibt es allerdings wenige Forschungsar-
beiten, die spezifisch die Rassismuserfahrungen von Sozialarbeiter*innen of Color zusammen-
fassen und somit sichtbar machen. Da ich Sozialarbeiter*innen of Color zu ihrer fachlich fun-
dierten Arbeit in einem rassistisch normierten Arbeitsumfeld befragte, hat es sich angeboten,
Forschungen zu Rassismuserfahrungen von Studierenden heranzuziehen. Dort finden sich
interessante Erkenntnisse dazu, wie People of Color sich in einem Spannungsfeld zwischen
der Rolle als Akademiker*innen einerseits und als rassifizierte Personen andererseits bewe-
gen. Karima Popal-Akhzarati interviewte flr ihre Forschungsarbeit ,Inkludierte Exkludi-
erte. Studentische Verhandlungsweisen von Rassismus und Rassismuserfahrungen® im Jahr
2016 mehrere rassifizierte Studierende (Popal-Akhzarati, 2020, S. 80). Dabei stellte sie fest,
dass der Status als Studierende fir PoC einerseits ein Raum der Mdglichkeiten ist, da diese
Position eine hohe gesellschaftliche Anerkennung genief3t und mit Erfolg, Fleil3 und Intellekt
verbunden wird. Andererseits ist diese Anerkennung und die (vermeintliche) Harmonie im Rah-
men der Universitat an Bedingungen geknupft. So sind Studierende of Color permanent dazu
aufgefordert, besonders gute Leistungen zu erbringen und sich zu assimilieren (wobei nicht
klar ist, ob eine Assimilation jemals endgiiltig erreicht werden kann). AuRerdem diirfen sie
unangenehme Themen wie Rassismus nicht ansprechen, um ihre Zugehdrigkeit nicht zu ge-
fahrden (ebd., S. 80ff.). Die Ergebnisse dieser Forschung kdnnten insofern interessant fur die
Forschung mit Sozialarbeiter*innen of Color sein, da sich die Frage stellt, ob ihre Zugehdrigkeit
zu Institutionen und Teams der Sozialen Arbeit ebenfalls an bestimmte Bedingungen, wie eine
Assimilation oder die De-Thematisierung von Rassismus, gekniipft ist. Zudem stellte Shiva
Amiri in ihrer Befragung von Studierenden of Color fest, dass diese oft als ,anders“ und ab-
weichend von der Norm konstruiert werden und ihnen dementsprechend ihre Qualifikationen
und ihr Kénnen abgesprochen wird (Amiri, 2020, S.77). Auch hier lieRe sich fragen, ob Sozi-
alarbeiter*innen of Color — ahnlich wie Student*innen of Color — eine Abwertung beziglich ihrer

fachlichen Kompetenzen erfahren.
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Es gibt zudem eine sehr gehaltvolle Dissertationsforschung von Hanna Hoa Anh Mai, in der
sie Padagog*innen of Color zu ihren Rassismuserfahrungen befragt. Dort werden einige Er-
gebnisse prasentiert, die auch fur die vorliegende Forschung zu Sozialarbeiter*innen of Color
relevant sein kénnten. So ergaben die Interviews, dass die befragten Padagog*innen of Color
trotz ihrer Zugehoérigkeit zur Profession und zu einer Institution der Sozialen Arbeit als ,anders*®
und nicht-zugehdrig behandelt wurden. (Mai, 2020, S. 152 f.). Dies zeigte sich beispielsweise
darin, dass eine Interviewte Padagogin als einzige aus dem Team nach ihrer Herkunft gefragt
wurde und eine andere Padagogin als Reprasentantin der (vermeintlich homogenen) Gruppe
Jurkischer Frauen® angesehen wurde (ebd., S. 143ff.). Durch die Fremdbilder und Zuschrei-
bungen, mit denen die Padagog*innen konfrontiert sind, &ufern sich gewisse Machtverhalt-
nisse, die sie auf den Platz der Nicht-Zugehorigen verweisen. Dabei sind die Padagog*innen
of Color meist die einzigen, denen solche othering-Prozesse bewusst auffallen. Sie missen
dann mit der Differenz ihres Selbstbildes und dem an sie herangetragenen Fremdbild leben
(ebd., S. 152f.).

Neben dem Erleben von Nicht-Zugehdorigkeit beschreiben die Interviewpartner*innen von Mai
auch, dass sie sich in ihrem Arbeitsfeld manchmal besonders sichtbar und dann wieder be-
sonders unsichtbar fihlen. Dabei werden sie dann besonders sichtbar, wenn es darum geht,
die Institution nach au3en zu prasentieren und als positives Beispiel fur ,Diversity“ das Image
aufzuwerten. So beschreibt eine Interviewpartnerin, dass sie beim Besuch der Presse gebeten
wurde, fur ein Foto zu posieren. Gleichzeitig wurde ihr allerdings verwehrt, beim Presseinter-
view als Représentantin der Einrichtung etwas zu sagen (ebd., S. 157). Dies zeigt die Sicht-
barkeit ihres Kérpers als ,Andere”. Dennoch ist sie als padagogische Fachkraft der Einrichtung
und potenzielle Interviewpartnerin der Presse unsichtbar. Das Erleben von Unsichtbarkeit be-
schreiben die Interviewpartner*innen auch in Bezug auf ihre Positionierung als PoC bezie-
hungsweise als Personen mit Rassismuserfahrungen. Die Unsichtbarkeit auf3ert sich bei-
spielsweise darin, dass trotz der Anwesenheit der Padaogog*innen of Color rassistische Spra-
che im Arbeitskontext weiter reproduziert wird. Somit werden sie hier nicht als Personen ge-
sehen, die durch dieses Sprechen verletzt werden kdnnen (ebd., S. 162f.). Zudem werden sie
ignoriert, wenn sie als Padagog*innen mit Rassismuserfahrungen etwas zum Thema Rassis-
mus sagen moéchten. Dann werden ihre eigenen Erfahrungen nicht als mdgliche fachliche Be-
reicherung wahrgenommen und statt einer Auseinandersetzung mit dem Thema Rassismus
kommt es meistens zum Schweigen auf Seiten der angesprochenen Kolleg*innen (ebd., S.
154 ff.).

Mehrere Interviewpartner*innen berichteten auRerdem von der Erfahrung, dass ihnen je nach
Kontext Kompetenzen zu- oder abgesprochen werden. Da sie Padagog*innen of Color sind,
wird ihnen oft eine Zustandigkeit fur ,Arbeits- und Themenfelder, die mit Rassismus und Mig-

ration assoziiert werden“, zugewiesen (ebd., S. 169). Paradoxerweise wird ihr Wissen Uber
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Rassismus aber auch als ,personliche Erfahrung“ wahrgenommen und damit oft als irrelevant
fur den professionellen Kontext betrachtet. (ebd., S. 169). Mai erklart dieses Phanomen fol-
gendermalden: ,Die Macht eines weil3en Standpunktes liegt darin, dass er das eigene Wissen,
auch das Wissen Uber Rassismus, fiir universell und ,neutral’ halt, wahrend das Wissen der
Anderen als partikular und persoénlich gilt.“ (ebd., S.170). Daraus folgt, dass das Wissen Uber
Rassismus der Padagog*innen of Color als ,unwissenschaftlich® wahrgenommen wird und zu-
dem ein Verstandnis von Professionalitdt angenommen wird, das biografische Erfahrungen
ausklammert (ebd., S.170).

Ein weiterer Anlass fur die rassistische “VerAnderung” der Padagog*innen ist deren Mehrspra-
chigkeit. So berichteten Mais Interviewpartner*innen, dass der Gebrauch ihrer Herkunftsspra-
che in der padagogischen Arbeit mit den Klient*innen von Kolleg*innen skandalisiert, proble-
matisiert und delegitimiert wurde. Damit wurde das Potential von Mehrsprachigkeit als pada-
gogische Kompetenz, die Uber ein funktionalistisches Dolmetschen hinausgeht, nicht aner-
kannt. Zudem bewirkte die Mehrsprachigkeit, dass die Padagog*innen of Color starker in die

Nahe der ebenfalls “verAnderten” Klient*innen gertickt wurden (ebd., S. 182).

Dies ist ein Uberblick tiber verschiedene Rassismuserfahrungen von Padagog*innen of Color,
die Mai in ihrer Forschung feststellen konnte. Resultate dieser Erfahrungen waren Wut,
Schmerz und Trauma seitens der Padagog*innen of Color, die bestimmte Strategien im Um-
gang mit solchen Erfahrungen entwickeln mussten, um ihre professionelle Arbeit fortfihren zu
kénnen (ebd., S. 188 ff.).

Leider gibt es neben den oben genannten Forschungen noch sehr wenige Erhebungen, die
sich mit den spezifischen Rassismuserfahrungen von Sozialarbeiter*innen (oder Padagog*in-
nen) in ihrem Arbeitsalltag beschaftigen. Daher méchte ich nun in meiner Forschung untersu-
chen, inwiefern solche oder andere Rassismuserfahrungen von Sozialarbeiter*innen of Color

in NRW gemacht werden und wie damit umgegangen wird.

4. Forschungsdesign

Der folgende Teil dieser Arbeit beschreibt meine Forschung. Dabei lautet meine Fragestellung:

~Welche Rassismuserfahrungen machen Sozialarbeiter*innen of Color in NRW in ihrem Ar-

beitsalltag und wie ist der Umgang mit diesen Erfahrungen?*

Ziel meiner Forschung ist es, die Erfahrungen, die Sozialarbeiter*innen of Color in ihrem Ar-
beitsalltag machen, zusammenzufassen und so sichtbar zu machen. Dabei ist mir bewusst,
dass durch diese Forschungsarbeit vermutlich keine groRRen strukturellen Veranderungen an-
gestolRen werden kdnnen. Dennoch halte ich es fur wichtig, Sozialarbeiter*innen of Color und
ihre Erfahrungen anzuhéren und mit ihnen Uber Veranderungswinsche fir den Bereich der
Sozialen Arbeit zu sprechen. So sollen rassistische Strukturen in Einrichtungen der Sozialen
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Arbeit wissenschaftlich greifbar gemacht werden. Dies bietet fur zukinftige Arbeiten und fr
die Praxis eine weitere wissenschaftliche Grundlage zum Verstandnis der Situation und zur

Entwicklung von Veranderungsstrategien.

Bevor ich auf die konkreten Methoden der Forschung genauer eingehe, wird nun eine for-
schungsethische Reflexion stattfinden. Dabei wird meine Rolle als wei3e Forscherin im Kon-
text der Erforschung von Rassismus reflektiert.

4.1. Forschungsethik und meine Rolle als weil3e Forscherin

“When they speak is scientific, when we speak is unscientific.

Universal / specific,
objective / subjective,
neutral / personal,
rational / emotional,

impartial / partial,

they have facts, we have opinions,

they have knowledge, we have experiences.” (Kilomba, 2010, S.28)

Dieses Zitat von der Kiinstlerin, Psychologin und Autorin Grada Kilomba thematisiert die Ein-
gebundenheit von Wissen und (akademischer) Wissensproduktion in rassistische Machtstruk-
turen. Kilomba beschreibt, dass die Anerkennung von Wissen im akademischen Kontext durch
eine weil3e Vorherrschaft gepréagt ist, die bestimmt, welches Wissen als wahr, gultig und wis-
senschatftlich-objektiv angesehen wird (ebd., S. 28f.). Dabei sind die Arbeiten und Stimmen
Schwarzer Wissenschaftler*innen oft unterreprasentiert oder ihre Objektivitat wird in Frage ge-
stellt (ebd., S. 28). Wissens- und Forschungspraktiken stehen in einem Zusammenhang mit
politischen Gewalt-, Macht-, und Herrschaftsverhéltnissen und sind daher niemals neutral
(Ogette, 2021, S. 59). Somit ist eine weil3e Forschungsperspektive auch immer an ihren Stand-
punkt gebunden und kann, entgegen haufiger Annahme, nicht als objektiv und allgemeingiiltig
angesehen werden. Dies gilt es fir meine Arbeit zu reflektieren und die machtvollen Strukturen

der Wissensproduktion in meiner Forschung mitzudenken.

Den folgenden ethischen Grundsatz fir meine Forschung entnehme ich aus dem Forschungs-
ethikkodex der Deutschen Gesellschaft fir Soziale Arbeit (DGSA):

.Forscher*innen sollen gesellschaftliche, politische und organisationale Kontexte der For-
schung, die Beziehungen in den beforschten sozialen Systemen sowie ihre eigene Positionie-
rung reflektieren und sensibel fur Konflikte und Machtverhéltnisse sein. Dabei ist auch zu re-
flektieren, ob bzw. inwiefern die Forschung selbst zu stigmatisierenden Adressierungen beitragt
bzw. bestehende Machtverhaltnisse reproduziert (DGSA, 2020, S.3f.)
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Orientiert an diesem Ansatz soll die Reproduktion von Machtstrukturen im Forschungsprozess

reflektiert und eingegrenzt werden.

Meine Position als weil3e Forscherin und Autorin dieser Arbeit ist nicht als neutral zu bewerten
und bedarf einer gesonderten Reflexion. Da ich als weif3e Person People of Color interviewe
und sie zu ihren Rassismuserfahrungen befrage, ist immer mitzudenken, welche machtvolle
Rolle mir dabei in einem rassistisch normierten System zukommt und inwiefern das in der
Forschung erhobene Wissen durch meine standpunktgebundene Wahrnehmung und Interpre-
tation beeinflusst ist. Dabei besteht die Gefahr, Rassismen und rassistische Kategorien zu
reproduzieren. AuRerdem ist das Forschungsvorgehen und die Analyse der Ergebnisse an
meine Perspektive als weil3e Forscherin gebunden und muss somit kritisch hinterfragt und

mdglichst sensibel gestaltet werden (Frieters-Reermann et al., 2019, S. 195ff.).

Um die eigene Eingebundenheit in Machtstrukturen und Rassismen zu reflektieren, ist eine
intensive Auseinandersetzung mit den Strukturen und Wirkungsweisen von Rassismus (siehe
Kapitel 3) der Forschung vorausgegangen. Dabei war mir besonders wichtig, mich mit eigenen
Abwehrhaltungen (White Fragility) und meiner weifl3en Positionierung und Wahrnehmung (Cri-
tical Whiteness Studies) zu beschaftigen. Dazu soll gesagt werden, dass die reine Beschéfti-
gung mit dem Thema kein Garant dafir ist, Rassismen und Machtstrukturen in der Forschung
nicht zu reproduzieren. Dennoch liegt es nahe, sich mit méglichen Gefahren zu beschéftigen,
die bei einer solchen Forschung bestehen. Eine Gefahr kann darin bestehen, Kategorien und
Begriffe unkritisch zu verwenden und somit hegemoniale Diskurse zu reproduzieren. So kdnn-
ten Personengruppen aufgrund eines Merkmals wie Migrationserfahrungen — oder in unserem
Fall Rassismuserfahrungen — homogenisiert und als von der Norm abweichend konstruiert
werden (ebd., S. 197f.). Ich habe bei der Konstruktion des Interviewleitfadens bewusst vermie-
den, Begriffe wie ,Migrationshintergrund®, ,Herkunft und ,Kultur® zu verwenden, um stereoty-
pisierende Diskurse zu vermeiden und meine Interviewpartner*innen maoglichst nicht auf den
Platz der ,Anderen“ zu verweisen. Bei der Auswahl der Fragen und der genauen Formulierung
haben mich drei Sozialarbeiter*innen of Color beraten. Ich habe fir die Forschung vorausge-
setzt, dass die Interviewpartner*innen das Forschungsthema (Rassismuserfahrungen von So-
zialarbeiter*innen of Color) kennen und sich mdglichst frei dazu entscheiden kénnen, ob sie
an der Forschung teilnehmen und sich somit selbst als Person mit Rassismuserfahrungen/PoC
beschreiben und dartiber berichten wollen. Dies entspricht dem Forschungsethischen Prinzip
der ,informierten Einwilligung“ (DGSA, 2020, S. 6). Dabei war es mir wichtig, von Beginn an
klarzumachen, dass die Forschung zur Bestandsaufnahme und Sichtbarmachung der Erfah-
rungen von Sozialarbeiter*innen of Color dienen soll und kein Versprechen fir Veranderung
mit der Forschung einhergeht. Aufgrund meiner machtvollen Position als weil3e Forscherin war

es mir wichtig, weitestgehend zu vermeiden, dass die Interviewpartner*innen lediglich als Ob-
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jekte der Forschung angesehen werden und ein Machtgefalle zwischen ,Forscherin“ und ,Er-
forschten entsteht. Ein Risiko fir die Forschung besteht laut Frieters-Reermann et al. darin,

dass

,Migrierende und insbesondere geflichtete Menschen oftmals nur aus einer problem- und not-
lagenorientierten Perspektive wahrgenommen und beforscht werden. Dadurch werden sie in
eine Opfer- und Objektrolle gedrangt, was zu entsprechenden Diskriminierungs-, Viktimisie-
rungs- und Klientelisierungstendenzen im und durch den Forschungsprozess fiihren kann.”
(Frieters-Reermann et al., 2019, S. 199).

Dieses Risiko besteht auch in Bezug auf die Forschung mit von Rassismus betroffenen Per-
sonen. Um das Risiko eines Machtgefalles und einer Objektifizierung bzw. Viktimisierung zu
vermeiden, habe ich nur Interviewpartner*innen ausgewahlt, mit denen ich zuvor bereits ein
freundschaftliches Verhaltnis und somit eine gewisse Vertrauensbasis hatte. Das machte es
auch fir meine Interviewpartner*innen leichter im Vorfeld einzuschatzen, auf was sie sich bei
dem Interview einlassen. Bei der Suche nach mdglichen Interviewpartner*innen habe ich auch
ein mir angebotenes Interview abgewiesen, da ich das Gefihl hatte, die Person méchte mir
damit nur einen Gefallen tun, aber fiihlt sich eigentlich unwohl und vulnerabel im Gespréch
Uber Rassismus. Mir war es wichtig, mdglichst nur Interviewpartner*innen auszuwahlen, bei
denen ich zumindest den Eindruck hatte, sie wiirden auch von sich aus mit mir Uber das Thema
sprechen wollen. Um der Reproduktion von Machtverhaltnissen im Forschungsprozess entge-
genzuwirken, wurde der Forschungsprozess durch Co-Forscher*innen unterstitzt, die sich
selbst als PoC bezeichnen, und bei der Formulierung der Fragen und der Auswertung des
Materials durch ihre kompetente Beratung mitgewirkt haben. So sollten Perspektiven und Fra-
gestellungen, die der Forscherin eventuell nicht bekannt sind, mit in die Forschung einbezogen
werden (Akbaba/Wagner, 2021, S. 244f.). Man konnte dies auch als den Versuch beschreiben,
»hicht mehr Wissen Uber Personen(gruppen) und Communities, sondern dariiber hinaus auch
Wissen gemeinsam mit ihnen zu produzieren.” (Aden et al., 2019, S. 305). Gleichzeitig beto-
nen Akbaba und Wagner, dass der Einbezug von PoC in den Forschungsprozess zwar hilf-
reich sein kann, ,allerdings nicht um die Standortgebundenheit der Forschenden auszuglei-
chen, sondern um sie offenzulegen und zu reflektieren“ (Akbaba/Wagner, 2021, S. 244f.).
Durch den Ansatz einer Forschung mit Co-Forscher*innen sollte auch das Risiko verringert
werden durch unsensibel formulierte Fragen oder Gesprachsfihrungen schmerzhafte Gefiihle
im Zusammenhang mit dem Thema Rassismus bei meinen Interviewpartner*innen zu triggern.
Es stellte sich mir die Frage: ,Wie konnen Reaktualisierungen von psycho-sozial belastenden
Erinnerungen minimiert werden?“ (Frieters-Reermann et al., 2019, S. 204). Diese Frage be-
reitete mir besonders deshalb Sorgen, weil ich selbst keine Rassismuserfahrungen habe und
nicht wissen kann, wie sich das Sprechen Uber eigene Rassismuserfahrungen anfiihlt. Die

Interviewleitfragen wurden daher (mit der Expertise meiner Co-Forscher*innen) so direkt wie
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notig, aber so indirekt und sensibel wie méglich formuliert. Es war mir wichtig, den Blick auch
auf die Strukturen der Institutionen und diesbeziigliche Veranderungswiinsche der Sozialar-
beiter*sinnen of Color zu lenken. Somit sollte eine Viktimisierung der Interviewpartner*innen
eingegrenzt werden und die strukturelle Verankerung von Rassismus bei der Forschung star-

ker in den Fokus gerlckt werden.

4.2. Forschungsmethode

Es wurde eine qualitative Forschungsmethode angewandt und es wurden drei Expert*innen-
interviews mit Sozialarbeiter*innen of Color durchgefihrt, die mit der qualitativen Inhaltsana-
lyse nach Philipp Mayring ausgewertet wurden. Ziel der Forschung war es, herauszufinden, in
welchen Formen Sozialarbeiter*innen of Color in ihrem Arbeitsalltag mit Rassismus konfron-
tiert sind und wie die Wahrnehmungen von Rassismus und der Umgang mit Rassismuserfah-
rungen sind. Da somit der Schwerpunkt der Forschung auf der Perspektive der Sozialarbei-
ter*innen of Color liegt, bietet sich eine qualitative Forschungsmethode besonders an. Laut
Kuckartz, Dresing und Stefer erméglichen qualitative Forschungsmethoden (in Abgrenzung
zur quantitativen Forschung) eine ,gréRere Offenheit und eine Berlcksichtigung der Perspek-
tive der Beteiligten® (Kuckartz et al., 2008, S. 11). Der Forschungsauftrag qualitativer For-
schung, so Helfferich, ist das ,Verstehen® (Helfferich, 2011, S. 21). Damit ist gemeint, dass wir
uns naher mit den ,Deutungsmustern® und ,Sinnstrukturen® der Befragten beschaftigen und
nicht wie bei einer quantitativen Forschung voraussetzen, dass alle Interviewpartner*sinnen
Begriffe gleich nutzen oder gleich interpretieren (ebd. S. 21f.). Dieser Ansatz ist besonders
wichtig in der Forschung zu Rassismus, da der Rassismusbegriff sehr unterschiedlich gedeu-
tet werden kann. Wie bereits zuvor beschrieben, interpretieren viele Menschen in Deutschland
Rassismus als absichtsvolles, boswilliges Handeln z.B. in Form von Beleidigungen und Uber-
griffen. Dabei finden wir Rassismus auch in Form von Mikroaggressionen und auf institutionel-
ler sowie struktureller Ebene. Es ist flir meine Forschung insofern sinnvoll, einen qualitativen
Ansatz zu wahlen, da sich so das Verstandnis des Begriffes Rassismus erheben lasst, das die
Interviewpartner*innen ihren Aussagen zugrunde legen. Fiir ein besseres Verstandnis von Au-
Rerungen ist immer auch der Kontext wichtig, den wir in einem qualitativen Interview erfahren
(ebd., S. 22).

4.3. Erhebungsmethode mittels Interviews
Es wurden drei Interviews mit Sozialarbeiter*innen of Color durchgefuhrt. Diese Interviews
kénnen als Expert*inneninterviews angesehen werden, da die interviewten Sozialarbeiter*in-
nen of Color ein bestimmtes ,Spezialwissen Uber die zu erforschenden sozialen Sachverhalte®
(Glaser & Laudel, 2010, S. 12, Hervorh. im Original) besitzen. Sie kennen sowohl den Ar-
beitsalltag als professionelle Sozialarbeiter*innen als auch das Leben in einer rassistisch ge-

pragten Normstruktur.

Die Erhebung erfolgte anhand von Leitfadeninterviews. Diese eignen sich laut Helfferich
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,wenn einerseits subjektive Theorien und Formen des Alltagswissens zu rekonstruieren sind
und so maximale Offenheit gewéhrleistet werden soll, und wenn andererseits von den Intervie-
wenden Themen eingefuhrt werden sollen und so in den offenen Erzéhlraum strukturierend

eingegriffen werden soll.“ (Helfferich, 2011, S. 179).

So konnte einerseits viel Freiraum fur die subjektiven Erzahlungen der Interviewpartner*innen
gelassen werden und andererseits konnten bestimmte wichtige Aspekte, zum Beispiel ,Defi-
nition von Rassismus® oder ,institutionelle Strukturen®, abgefragt werden. Meine Vorgehens-
weise war an der von Glaser und Laudel beschriebenen Definition von Leitfadeninterviews
orientiert. Demnach ,sind weder die Frageformulierungen noch die Reihenfolge der Fragen
verbindlich“ (Glaser/ Laudel, 2010, S. 42). Das bedeutet, wenn meine Interviewpartner*innen
im Redefluss waren oder zwischen den Themen gesprungen sind, habe ich nicht versucht die
Reihenfolge des Fragebogens genau einzuhalten, sondern Raum fur das zu geben, was meine
Interviewpartner*innen erzéhlen wollten. Ich habe versucht, die wichtigen Leitfragen bzw. The-
menblocke in allen Interviews friiher oder spéter zu thematisieren, aber abgesehen davon,
sehr offen zu bleiben und das Gesprach so wenig wie moéglich zu lenken. Wenn ein*e Inter-
viewpartner*in gerade dabei war, zu einem bestimmten Thema zu berichten und mir spontan
ein Aspekt interessant vorkam, habe ich Nachfragen gestellt, die nicht im Leitfaden notiert
waren. Solche ,ad hoc’-Nachfragen kénnen gemaf Glaser und Laudel helfen, um die vollstan-

dige Beantwortung einer Frage zu erreichen (ebd., S. 42).

Insgesamt war der Interviewleitfaden in sechs Themengebiete unterteilt, zu denen je eine
Schlusselfrage gestellt wurde (falls sie nicht bereits im Gesprach von selbst beantwortet
wurde). Darunter waren jeweils mehrere Nachfragen aufgelistet, die nach Gefiihl gestellt wer-
den konnten. Da die Offenheit fir die Sichtweisen der Interviewpartner*innen bei der qualitati-
ven Forschung sehr wichtig ist, wurde versucht, das Gesprach moglichst offen laufen zu lassen
und nur dann Nachfragen zu stellen, wenn ein Thema noch unbesprochen war oder das Ge-
sprach ins Stocken geriet. Der Leitfaden wurde mit Hilfe der Anregungen meiner Co-For-
scher*innen noch einmal Uberarbeitet, um potenziell wichtige Aspekte, die mir als weil3e For-
scherin nicht ein- oder aufgefallen sind, miteinzubeziehen. Der Interviewleitfaden ist in Anhang

il einzusehen.

4.4. Durchfuhrung und Transkription
Es wurden drei Expert*inneninterviews mit drei Sozialarbeiter*innen of Color aus Nordrhein-
Westfalen durchgefiihrt. Dabei waren unter den Interviewpartner*innen eine Frau und zwei
Manner. Das Alter lag zwischen 27 und 40 Jahren. Zwei der Interviews wurden bei gutem
Wetter im Garten der Forscherin durchgefuhrt. Ein Interview wurde online per Microsoft Teams
durchgefihrt, da dies dem Interviewpartner in seinem Alltag entgegenkam. Die Atmosphére

der Interviews war, soweit die Autorin dies beurteilen kann, eher entspannt.
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Die Interviews wurden mit dem Einverstandnis der Interviewpartner*innen mit einem Aufnah-
megerat aufgezeichnet. Vor Beginn der Leitfragen wurde nochmal darauf hingewiesen, dass
die Daten ausschlie3lich fur die Forschungsarbeit verwendet werden und dass alle Hinweise
auf die konkrete Person (Name, Institution, Stadt, usw.) anonymisiert werden. Auf3erdem
wurde noch einmal darauf hingewiesen, dass jederzeit Pausen gemacht und Fragen Uber-
sprungen werden dirfen. Dies sollte den Interviewpartner*innen verdeutlichen, dass sie nicht

Uber alle ihre (unangenehmen) Erfahrungen sprechen missen, wenn sie dies nicht wollten.

Die Interviews wurden anhand von vorher erstellten Transkriptionsregeln transkribiert. Glaser
und Laudel merken an, dass es fir die Transkription eines Interviews bisher keine allgemein
akzeptierten Regeln gibt (Glaser/Laudel, 2010, S. 193). Die Regeln der Transkription richten
sich nach dem Untersuchungsziel. Daher wurden ,nichtverbale AuRerungen (z.B. Lachen,
Rauspern, Husten, Stottern) [...] nur dann transkribiert, wenn sie einer Aussage eine andere
Bedeutung geben“ (ebd., S. 194). Auch Pausen und paraverbale AuRerungen wie ,hm* oder
»-ah“ wurden nur dann transkribiert, wenn sie wichtig fir die Deutung des Gesagten waren
(ebd., S. 193). Um die Lesbarkeit des Transkripts zu verbessern, wurde die Sprache leicht
geglattet (Ful3/Karbach, 2019, S. 64f.) Die Transkriptionsregeln dieser Arbeit orientieren sich
an denen von Glaser und Laudel (2010, S. 194) und Fuf3 und Karbach (2019, S. 66f.). Die

Transkriptionsregeln sind in Anhang iii nachzulesen.

45. Auswertungsmethode
Fur die Auswertung der Interviews wurde die Methode zur qualitativen Inhaltsanalyse von Phi-
lipp Mayring verwendet. Ziel dieser Methode ist es, das Material mit Hilfe eines Kategorien-
systems zu strukturieren und zu analysieren (Mayring, 2016, S.114.). Dabei richtet sich die
Inhaltsanalyse nach der zuvor formulierten Forschungsfrage (Mayring, 2015, S. 59). Grund-
formen bei der Interpretation des Materials sind die Zusammenfassung, die Explikation und
die Strukturierung (ebd., S. 67). Bei der Zusammenfassung wird das Material so reduziert,
dass die wesentlichen Inhalte erhalten bleiben. Dafiir werden einzelne Aussagen in Kurzform
oder Paraphrasen wiedergegeben und deckungsgleiche Stellen werden gestrichen (ebd., S.
69ff.). Bei der Explikation (Kontextanalyse) wird zu einzelnen interpretationsbedurftigen Text-
stellen zuséatzliches Material herangezogen, um diese zu erklaren oder verstandlich zu ma-
chen. Dabei kdnnen zum Beispiel andere Stellen im Interview helfen, um den Kontext einer
Aussage zu erlautern (ebd., 2015, S. 90). Bei der Analysetechnik der Strukturierung werden
bestimmte Aspekte aus dem Material herausgefiltert. Dabei wird das Material anhand von vor-
her festgelegten (theoriebasierten) Kriterien durchgegangen (ebd., S. 97). Es ist laut Mayring
maglich, eine Kombination dieser verschiedenen Analysetechniken zu verwenden, wenn dies

der Beantwortung der Forschungsfrage dient (ebd., 2015, S. 62).
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Ich habe mich bei der Auswertung der Interviews dazu entschieden, die gerade beschriebenen
Analysetechniken zu kombinieren. Dies ermdglicht sowohl eine induktive als auch eine deduk-
tive Kategorienbildung. Bei der induktiven Kategorienbildung (Zusammenfassung) werden die
Kategorien direkt aus dem Material abgeleitet, indem das Material zusammengefasst, abstra-
hiert und verallgemeinert wird (ebd., S.85ff.). Somit ist es mdglich, auch Uberraschende Er-
kenntnisse aus dem Material zu gewinnen, die das Vorwissen oder bisherige Theorien tber-
schreiten und einen Mehrwert liefern. Bei der deduktiven Kategorienbildung (Strukturierung)
orientiert sich die Auswertung des Materials am bisherigen Forschungsstand und theoreti-
schem Wissen (Mayring, 2015, S. 85, S 97ff.). Der Vorteil dieser Methode liegt darin, dass
durch den theoriegeleiteten Fokus eventuell wichtige Aspekte zur Beantwortung der For-
schungsfrage besser erkannt und erfasst werden kénnen. Die theoretische Orientierung sollte
aulR3erdem verhindert, dass aufgrund einzelner weniger Beobachtungen die Forscherin allge-
meine Schlisse zieht, welche anderem theoretischen Vorwissen widersprechen (Gefahr eines
induktiven Fehlschlusses vgl. Hume, 2007, S. 59).

Konkret habe ich also das Interviewmaterial analysiert, indem ich anhand des theoretischen
Vorwissens bestimmte Interviewstellen Kategorien zugeordnet habe. Interessante Aussagen,
die zu keiner bisher von mir gelesenen Theorie oder erstellten Kategorie passten, habe ich
unter einer neuen Kategorie zusammengefasst. Manchmal war es auch nétig, Textstellen in
den Kontext weiterer Aussagen der Interviewpartner*innen zu setzen, um sie besser zu ver-
stehen und Klarer einer Kategorie zuordnen zu kénnen. Diese Vorgehensweise, mit der ich
das Material in Kategorien geordnet und anhand des Materials neue Kategorien gebildet habe,
wurde mehrmals wiederholt. So konnte ein Kategoriensystem erstellt werden, in dem die Ka-
tegorien klar definiert sind. Dabei wurden bestimmte besonders signifikante ,Ankerbeispiele*
fur jede Kategorie gefunden. Anhand dieser konnte einfacher erkannt werden, was typischer-

weise unter diese Kategorie fallen soll (Mayring, 2015, S. 97).

Am Ende wurden mehrere Kategorien und Unterkategorien gebildet, die teilweise deduktiv und
teilweise induktiv entstanden sind. Diese Kategorien bilden die Grundlage fiir das nun folgende

Kapitel der Ergebnisdarstellung.®

5. Ergebnisdarstellung
Im folgenden Teil der Arbeit werden die gewonnenen Forschungsergebnisse strukturiert zu-
sammengefasst und dargestellt. Die Kapitel sind so gegliedert, dass sie die Kategorien der

Inhaltsanalyse aufgreifen.

6 Bei der Ergebnisdarstellung wurden zur Erlauterung einzelner Kategorien auch Zitate aus anderen Kategorien herangezogen.
Dies ist im Sinne einer qualitativen Forschung angebracht, da die Aussagen teilweise nur im Kontext weiterer Interviewpassagen
verstanden werden kénnen.
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5.1. Die Interviewpartner*innen
Fur die Forschungsarbeit wurden drei Sozialarbeiter*innen of Color interviewt. Die Sozialar-
beiter*sinnen hatten jeweils unterschiedliche Arbeitsfelder, verschiedene Wissensstéande zum
Thema Rassismus und verschiedene soziale Rahmenbedingungen. Diese unterschiedlichen
Ausgangspositionen spielen eine Rolle fiir das Erleben und Beschreiben von Rassismuserfah-

rungen sowie den jeweiligen Umgang mit diesem Thema.

Die erste Interviewpartnerin (11) Leyla’ ist 29 Jahre alt und arbeitet als Sozialarbeiterin in einer
sozio-therapeutischen Wohngruppe fir gewaltgeschadigte und traumatisierte Kinder und Ju-
gendliche (ebd., Z. 44ff.). Sie studiert seit 2020 den Masterstudiengang ,Empowerment Stu-
dies” (ebd., Z. 83ff.) und hat ein umfangreiches Wissen zum Thema Rassismus. Dies zeigt
sich daran, dass sie Rassismus als ,tief in der deutschen Einstellung noch verankert® (ebd., Z.
599) beschreibt und darauf hinweist, dass die meisten Menschen blind sind diesen Rassismus
zu sehen und ihn gerne verdréngen, da die Auseinandersetzung mit dem Thema unangenehm
erscheint (ebd., Z. 600ff.). Sie benennt institutionellen und strukturellen Rassismus sowie Ot-
hering und Mikroaggressionen (ebd. Z. 591ff., Z. 97f.) Sie definiert Rassismus als eine An-
dersbehandlung von nicht weil3 gelesenen Personen und weist darauf hin, dass PoCs sich
nicht in der weil3en Mehrheitsgesellschaft ,spiegeln kdnnen® (ebd., Z. 586ff.). Dabei positioniert
sie sich selbst als PoC und Deutsch-Syrerin (ebd., Z. 86f.). Sie beschreibt klar, dass sie im
Arbeitsalltag mit Rassismus in Form von Widerstanden und Mikroaggressionen konfrontiert
ist, und sie im Team als ,anders” gelesen wird. Dies gibt ihr ein Geflhl der Fremdheit (11, Z.
94ff.). Leyla ist in Deutschland geboren und aufgewachsen. Sie spricht akzentfrei Deutsch und

hat eine grof3e Familie in Deutschland.

Der zweite Interviewpartner (12) Omar® ist 40 Jahre alt und arbeitet ,fir die Familien und Ju-
gendhilfe im Auftrag des Jugendamtes der Stadt Y fur einen privaten Trager® (12, Z. 50f.).
Dabei sind seine Aufgabenfelder sowohl die ambulante als auch die stationare Familienhilfe
(ebd., Z. 52f.). Omar studiert Soziale Arbeit neben seinem Beruf und war bereits in mehreren
Berufen als Sozialarbeiter tatig (ebd., Z. 73ff.). Er sagt selbst, dass er im Studium keine Kurse
zum Thema Rassismus belegt hat (ebd., Z. 763ff.). Er wirde Rassismus in Anlehnung an das
Grundgesetz als ,Benachteiligung aufgrund der Rasse” (ebd., Z. 234) definieren. Im Arbeitsall-
tag fallt es ihm nach eigener Aussage aber oft schwer zu erkennen, ob es sich bei einer Situ-
ation um eine rassistische Situation handelt. (ebd., Z. 219ff., Z. 2471ff.). Zu Beginn des Inter-
views ist Omar noch recht vorsichtig bzw. unsicher im Benennen von Rassismus. Statt von

rassistischer Andersbehandlung spricht er zunachst von dem ,Messen mit zweierlei MaR*

7 Der Name wurde geandert.
8 Der Name wurde geandert.
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(ebd., Z. 346) und moéchte ,niemandem Rassismus vorwerfen, der nicht Rassismus meint"
(ebd., Z. 218). Gegen Ende des Interviews benennt er die beschriebene Andersbehandlung
dann klarer als Rassismus: ,[Messen mit zweierlei Mal] ist die nette Formulierung. Meines
Erachtens nach ist das Rassismus, nichts anderes.” (ebd., Z. 703f.). Insofern hat sich Omars
Verstandnis von Rassismus oder die Fahigkeit diesen klar zu benennen im Laufe des Inter-

views gewandelt. Seine eigene gesellschaftliche Position beschreibt er folgendermalien:

Ich bin in Deutschland geboren, ich bin in Deutschland aufgewachsen. Ich sehe mich durch
meine Augen. Ich sehe mich irgendwo als nicht-, ich sehe mich als nicht Menschen mit Migra-
tionshintergrund. Und ich denke, so sollte das auch sein, wo man sich halt hier beheimatet fihlt.
(12, . 108ff.)

Er sagt, er denkt nicht viel an Rassismus (ebd., Z. 132) oder daran, auf der Arbeit ,rassistisch
beleidigt zu werden® (ebd., Z. 136f.). Omar lebt von Geburt an in Deutschland, spricht fast

akzentfrei Deutsch und hat eine groRe Familie in Deutschland.

Der dritte Interviewpartner (13) Zein® ist 27 Jahre alt und hat das Studium der Sozialen Arbeit
einige Monate vor dem Interview abgeschlossen. Er hat vor und wahrend des Studiums bereits
bei verschiedenen Stellen gearbeitet und Praktika gemacht und ist nun auf Jobsuche (13, Z.
50ff.). Zein beschreibt, dass sich sein Verstdndnis von Rassismus durch das Studium sehr
verandert hat. Er sagt, dass er friiher Rassismus Uberhaupt nie wahrgenommen hat, bezie-
hungsweise diesen nicht benennen konnte. Vor dem Studium hat er rassistische Handlungs-
weisen auf die schlechte Laune seines Gegenuibers zurtickgefuhrt und sie nicht als Rassismus
identifiziert (ebd., Z. 63ff.). Durch die Beschaftigung mit dem Thema Rassismus im Laufe des
Studiums hat er nun das Gefiihl, diesen besser wahrnehmen zu kénnen (ebd., Z. 70f., Z. 76ff.).
Zein definiert Rassismus so, dass Menschen denken, Gott habe bei ihnen ,etwas extra ge-
macht” (ebd., Z. 816f.) und sie seien besser, aufgrund ihrer Herkunft oder Nationalitat (ebd.,
Z. 818f.). Er sagt aulRerdem, dass viele Menschen das Problem des Rassismus nicht wahr-
nehmen (ebd., Z. 778f.), weil sie damit aufgewachsen sind und es — aul3er im Studium der
Sozialen Arbeit — nicht thematisiert wird (ebd., 811ff.). Zudem weil3t er darauf hin, dass Ras-
sismus seit Jahrhunderten in der Geschichte von Deutschland verankert ist (ebd., Z. 822ff.).
Aufgrund seines Wissens Uber das Thema Rassismus kann Zein rassistische Erlebnisse auf
der Arbeit gut als solche benennen (ebd., Z. 80ff., Z. 222f.). Zein kommt urspriinglich aus
Syrien (ebd., Z. 50) und lebt zum Zeitpunkt des Interviews seit ca. sieben Jahren in Deutsch-
land. Davon lebte er die ersten drei Jahre in einer Unterkunft fir Gefliichtete (ebd., Z. 206t.).
Er hat keine Familie in Deutschland und er stand zwischenzeitlich unter Druck, sein Studium
abzuschliel3en (ebd., Z. 392ff., Z. 284). Zein spricht sehr gut Deutsch, hat allerdings einen

hdrbaren Akzent. Ein paar Monate vor dem Interview wurde er eingebtirgert (ebd., Z. 51).

9 Der Name wurde geandert.
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5.2. Institutionelle Strukturen

Alle Interviewpartner*innen berichteten, dass ihre Teams mehrheitlich aus weiBen bzw.
deutsch gelesenen Kolleg*innen und Vorgesetzten bestehen (11, Z. 74ff., 12, Z. 82ff.,, 13, Z.
358ff.). Bei Zein betraf dies auch alle vergangenen Arbeits- und Praktikumsstellen, von denen
er berichtet (13, Z. 106ff., 13, Z. 255ff., 13, Z. 323f.). Leyla und Zein beschreiben, dass sie auf
ihrer Arbeits- bzw. Praktikumsstelle jeweils die einzigen PoC bzw. ,Auslander” sind (11, Z. 76f.,
I3, Z. 255). Bei Omar gibt es seit kurzem einen Vorgesetzten, den er als Person ,mit tlrkischer
Herkunft® (12, Z. 83ff.) beschreibt. Abgesehen davon sind auch bei seiner Arbeitsstelle alle
anderen sieben Fihrungspositionen mit weiRen Personen besetzt (ebd., Z. 98ff.). Leyla be-
richtet auRerdem, dass sie beim Bewerbungsgesprach fur ihre Stelle gefragt wurde, ob sie
Christin oder Muslima sei. Ihre (ausschlief3lich weif3en) Kolleg*innen gaben alle auf ihre Nach-
frage hin an, nicht nach ihrer Religionszugehorigkeit gefragt worden zu sein (11, Z. 5571f.).
Omar, Leyla und Zein gaben an, dass es bei ihren Arbeitsstellen keinerlei Strukturen fiir den
Umgang mit Rassismus gibt (11, Z. 519ff., 12, Z. 577ff., 13, Z. 743ff.). Omar bemerkte zudem,
dass bei ihm an der Uni keines der Seminare zum Thema Rassismus verpflichtend war (12, Z.
765f.).

Somit kann man die Arbeitsplatze der Interviewpartner*innen als mehrheitlich weil3e Rdume

beschreiben, in denen keine rassismuskritischen Strukturen vorhanden sind.

5.3. Rassismuserfahrungen
In den Interviews berichten Zein und Leyla von verschiedenen Rassismuserfahrungen, die sie

im Kontext ihrer Arbeit machen (13, Z. 78ff., 11, 136ff.). So sagt Leyla beispielsweise:

»Ich merke regelmafig, dass ich an so Widerstande gerate und kriege halt immer mal wieder
mit, dass meine Position doch schon eine andere ist, in Anfiihrungsstrichen, und ich immer mal
wieder Mikroaggressionen im Alltag merke, die mir dann doch zeigen, wie anders ich gelesen
bin und wie anders auch meine- meine eigene Haltung auch im Team ist. Und ja genau, also

ich wirde schon sagen, dass ich mich zu Teilen dann auch fremd fuhle.“ (11, Z. 94ff.)

Omar sagt dagegen, er habe nur vereinzelt Rassismuserfahrungen im Arbeitskontext gemacht
(12, Z. 111ft.). Dennoch beschreibt er im Laufe des Interviews einzelne Erfahrungen von Ras-

sismus oder Situationen, hinter denen er zumindest rassistische Beweggrinde vermutet:

~oie [die Vorgesetzte] misst mit zweierlei Mal3. Definitiv. Also definitiv. Und sie ist nicht nur zu
mir so gewesen, sondern auch zu zwei, drei anderen. Und die haben zufélligerweise auch einen
Migrationshintergrund. Wie gesagt, es ist ein schmaler Grat. Genau. Ich will niemandem Ras-
sismus oder Diskriminierung vorwerfen, der das nicht macht, wei3t du, dann wiirde ich mich
schuldig fuhlen und wirde voll das schlechte Gewissen haben. Aber die Annahme liegt sehr
nah, wenn man dann sieht, wie sie mit anderen weil3en Kollegen umgeht, die viel weniger leis-
ten. (12, Z. 346ff.)
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An dieser Aussage von Omar kann man gut erkennen, dass das Wort Rassismus in Deutsch-
land stark negativ aufgeladen ist (vgl. Kapitel 3.1.). AuRerdem scheint Omar intuitiv zu wissen,
dass ein Rassismusvorwurf starke negative Reaktionen auslésen wirde, die in der Fachlitera-

tur als Reaktionen ,weil3er Fragilitat” beschrieben werden (vgl. Kapitel 3.1.4.).

Im Folgenden werden einige Beispiele fir die Kategorie ,Othering” (rassistische “VerAnde-
rung”) bzw. kulturalisierende Zuschreibungen angefihrt. Leyla erzahlt davon, dass ihr auf der

Arbeit durch ihre Kolleg*innen verschiedene Fremdbilder aufgezwungen werden:

-Einmal bin ich die Marokkanerin, dann bin ich die Perserin. Dann genau werde ich halt mit
verschiedenen Stereotypen benannt, aus verschiedensten Landern. [...]. Auch wenn ich oft
schon gesagt habe, wie meine Position ist, wird es vergessen oder als in Anflihrungsstrichen
nicht fur wichtig empfunden. Das wurde mir auch schon so ins Gesicht gesagt. Und da zeigt mir
das dann halt auch, dass ich da wenig Raum habe.“ (ebd., Z. 116ff.)

Hier zeigt sich, dass Leylas Selbstbild und das ihr von den Kolleg*innen aufgezwungene
Fremdbild sich widersprechen. Obwohl Leyla ihre ,Position“ bereits 6fter mitgeteilt hat, ist es

nicht moglich, Fremdzuschreibungen und Stereotype aufzuldsen.

Auch Omar beschreibt Erfahrungen von Othering im Arbeitskontext. Er erlebte folgende Situ-

ation mit einem Klienten:

,Da bin ich zu einer neuen Familie gekommen und da hat der mich von oben nach unten ange-
schaut und meinte: Wie? Sie sind der Sozialarbeiter? Und ich meinte: Ja, ich bin der Sozialar-
beiter! Und der meinte: Ja, Sie sehen aber nicht aus wie ein Sozialarbeiter. Und dann meinte
ich: Wie sieht denn ein Sozialarbeiter in lhren Augen aus? Und er meinte einfach: Ja, nicht so!*
(12, Z.180ff.)

Auch hier unterscheiden sich Omars Selbstbild und das Bild, das ihm von dem Klienten zuge-
schrieben wird. Omar beschreibt dieses Erlebnis allerdings als eine ,Kleinigkeit* (ebd., Z. 175),
was dazu passt, dass er sich auch sonst wenig oder ungerne als von Rassismus betroffene
Person beschreibt und Rassismus im Kontext seiner Arbeit eher als gegen seine Klient*innen

gerichtet wahrnimmt oder benennt (12, Z. 746ff.).

Zein erlebt in verschiedenen Jobs und Praktika deutliches Othering durch seine Kolleg*innen
und Vorgesetzte. So berichtet er beispielsweise von folgender Situation in seinem Anerken-

nungspraktikum in einer Migrationsberatungsstelle:

,Meine Anleiterin, die meinte zu mir, wir waren so am Reden, die meinte zu mir: Weif3t du was?
Du kénntest mein Klient sein! Obwohl ich im sechsten Semester war. [...]. Ja, und dann meinte
sie zu mir: Du konntest mein Klient sein. Sie war immer-, sie war zu mir so, als ob ich ihr Sklave
ware.“ (13, Z. 223ff.)
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Zeins Praktikumsanleitung in der Migrationsberatung stellt ihn auf eine Ebene mit den eben-
falls ,verAnderten® Klientinnen. Somit schlief3t sie ihn aus der Gruppe der Sozialarbeiter*innen
und Mitarbeiter*innen aus. Dabei ignoriert sie seinen Status als fortgeschrittener Student im
Bereich der Sozialen Arbeit. Anstatt ihn im Sinne der Ausbildung zu férdern und in seiner pro-
fessionellen Handlungsfahigkeit zu unterstiitzen, behandelt sie ihn laut Zeins eigener Aussage
wie ihren ,Sklaven®. Diese rassistische “VerAnderung” wird verstarkt durch das Machtgefalle

zwischen Zein und der ihm vorgesetzten Anleiterin.

Auch im weiteren Verlauf des Praktikums erlebt Zein rassistische “VerAnderungen” durch

seine Anleiterin:

Die ist meine Anleiterin, und die hat einmal, das war so, echt, das hat mir selbst wehgetan. Also
wir haben eine Klientin gehabt, die hat Kopftuch, und so weiter. Und die meinte zu mir: Sollen
wir den Imam anrufen? Du kannst sie heiraten! Nachdem sie gegangen ist. (13, Z. 231ff) [...].
Das Madchen kommt aus Syrien, urspriinglich, und ich habe ihr gesagt: Es tut mir leid, aber wie
denn? Also jedes Madchen, das Kopftuch tragt oder so, also warum soll ich sie heiraten? Weif3t
du? Ich kenne sie doch gar nicht. Sie sagt: Ja, das war ein Scherz! Ich sage: Okay, ein Scherz.
Kein Ding. (13, Z. 2371f.)

Hier zeigt sich wieder eine kulturalisierende Fremdzuschreibung. Von dieser muss sich Zein
distanzieren, was ihn Kraft und Erklarungen kostet. Er beschreibt, dass diese Erfahrung ihm
wehgetan hat. Seine Anleiterin entzieht sich der Verantwortung fir ihre Aussage, indem sie
diese als ,Scherz” relativiert. Auch hier zeigt sich wieder, dass die Anleiterin in ihrer Stellung
als weil3e und als Zeins Weisungsbefugte eine Machtposition innehat. Diese Machtposition
gibt ihr scheinbar die Deutungshoheit dartiber, ob es sich hier um Rassismus beziehungsweise
um ein verletzendes Verhalten handelt oder nicht. Zein kann sich diesem Rassismus kaum
entziehen, da er unter Druck steht, sein Studium abzuschlieRen und das Praktikum als Teil
des Studiums zu beenden (I3, Z. 284f.)

Im Rahmen eines vorherigen Kindergartenpraktikums macht Zein weitere Othering-Erfahrun-
gen. So sagt beispielsweise eine altere Kollegin im Gesprach zu ihm ,Weil3t du Zein, was wir
uns gedacht haben? Dass du hier eine Bombe legen willst.“ (I3, Z. 188f.). Eine andere Kollegin
fragte ihn mehrfach ohne Anlass nach dem turkischen Prasidenten Erdogan (ebd., Z. 177f.).
AulRerdem wurde Zein wahrend dieses Praktikums ,die ganze Zeit beobachtet® (ebd., Z. 174).
Hier zeigt sich, dass Zein verschiedene Rollen zugeschrieben werden. Er wird als ,anders"
und ,fremd® behandelt, was sich auch daran zeigt, dass er unter stdndiger Beobachtung steht.
Durch dieses Verhalten seiner Kolleg*innen wird er praktisch aus dem Team ausgeschlossen,
da er nicht wie andere Teammitglieder behandelt wird. SchlieRlich fihren diese gehauften Er-
fahrungen dazu, dass Zein das Verhalten der Kolleg*innen als rassistisch begreift und die
Praktikumsstelle verlasst (13, Z. 198ff.).
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Nun werden einige Beispiele fur die Kategorie ,Zugeschriebene Rolle als Kulturvermittler*in
aufgefuhrt. Alle drei Interviewpartner*innen erleben in ihrem Arbeitsalltag die Zuordnung be-
stimmter Aufgaben, Klient*innen oder Themen. Diese werden ihnen aufgrund ihrer vermeintli-

chen kulturellen Zugehdrigkeit zugeordnet. Leyla berichtet beispielsweise:

s[Allso wir haben auch People of Colour, also Kinder, die auch betroffen sind, teilweise mehr
oder weniger auch mit den eigenen ldentifikationen [...]. Und da merke ich ja doch immer wie-
der, dass ich genau an solchen Stellen dann erst angefragt werde und vorher dann meine Mei-
nung irgendwie nicht gezahlt hat. Aber wenn ich so, in Anfihrungsstrichen, so die kostenlose
Kulturvermittlerin sein darf, dann soll ich das bitte auch und auch die Vorstellung von den Men-
schen dann auch erfillen.” (11, Z. 109ff.)

Leyla wird also besonders haufig nach ihrer Hilfe gefragt, wenn es um rassifiziert gelesene
Klient*innen geht (ebd., Z. 439f., Z. 455ff.). Dies impliziert, dass Leyla auch rassifiziert gelesen
wird und ihr dadurch eine gewisse Verbindung zu den Klient*innen zugeschrieben wird. Diese
Verbindung wird ihr unabhangig davon zugeschrieben, ob sie tatsachlich ein Wissen Uber die
Lebensrealitaten der Klient*innen besitzt oder nicht. So wurde Leyla beispielsweise von einem
Kollegen, der ein muslimisches Kind betreut, gefragt, wie man eigentlich Moslem wird (11, Z.
324). Obwohl Leyla selbst Christin ist, beantwortet sie die Frage so gut sie kann. Dann merkt
sie an: ,Ach, weil3t du was, google doch, weil ich bin gar keine Muslima.“ (ebd., Z. 330f.) Aller-
dings scheint ihr Kollege diese Anmerkung nicht mehr wahrzunehmen oder auszublenden
(ebd., 331f.). Leyla kommentiert die Situation im Interview folgendermalen: ,Und da merke
ich, dass ich da, das da an mein Wissen angezapft wird und dass ich da dann in dieser Rolle
der ,Anderen’ sein darf.“ (ebd., 333f.). Gleichzeitig wird Leylas fachliche Meinung bei anderen
Fragen oft weniger ernst genommen oder ignoriert (ebd., Z. 111f.). Insofern entscheiden ihre

Kolleg*innen darlber, wann Leylas Meinung gefragt ist und einen Wert hat und wann nicht.

Auch Omar werden haufiger rassifizierte Klient*innen zugeteilt. Drei von acht Familien, die er
betreut, sind ,arabischer Herkunft® (395ff.) Dies geschieht wohl aufgrund der gemeinsamen
arabischen Sprache (12, Z. 389ff.). Wenn Omar sich allerdings fiir diese arabischen Familien
besonders einsetzt, wird er darin haufiger von seinen Vorgesetzten gebremst (ebd., Z. 444ft.).
Demnach legen die Vorgesetzten fest, wann Omar als ,Kulturvermittler* angesehen wird und

wann seiner Arbeit mit PoC Familien Grenzen gesetzt werden.

Auch Zeins ,Fahigkeiten als Kulturvermittler* werden gerne von seinen Kolleg*innen genutzt.
So wird er in seinem Anerkennungspraktikum mehrmals gefragt, ob er als Ubersetzer einsprin-
gen kann, obwohl dies eigentlich nicht zu seinen Aufgaben als Sozialarbeiter gehort (13, Z.
553ff.). Zein beschreibt, dass seine Kolleg*innen besonders nett zu ihm waren, wenn sie ihn
als Ubersetzer anfragten (ebd., Z. 555). Gleichzeitig haben sie sich sonst oft unfreundlich und
rassistisch ihm gegentiber verhalten (ebd., Z. 506ff., Z. 511). Dies zeigt, dass Zeins Kolleg*in-
nen bestimmte Fahigkeiten, wie beispielsweise seine Fahigkeit, zu Ubersetzen, gerne nutzen.
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Gleichzeitig werden seine Fahigkeiten als Sozialarbeiter selten anerkannt und gefdrdert (ebd.,
Z. 299ft.).

Wie bereits bei den bisherigen Ausfiihrungen angeklungen ist, hat sich bei den Interviews als
weitere Kategorie das ,Absprechen fachlicher Kompetenzen® der Sozialarbeiter*innen of Color

gezeigt.

Zein wurde in seinem Anerkennungspraktikum (im sechsten Semester) von seiner Anleiterin

nicht zugetraut sozialarbeiterische Tatigkeiten auszutiben oder zu trainieren:

,Die haben mir eine Praktikumsbescheinigung gegeben. Weillt du, was sie geschrieben haben?
Die haben geschrieben, dass ich nur hospitiert habe, nur hospitiert. Sechs Monate nur hospi-
tieren. Ich darf nicht beraten. Ich darf nicht. Die hat zu mir einmal gesagt, meine Anleiterin; Hor

auf damit, mich zu belehren, ich weil alles!” (13, Z. 298ff.).

Scheinbar wird Zein gerne die Tatigkeit des Ubersetzers zugewiesen, aber eine Forderung
und Anerkennung seiner Kompetenzen erlebt er in der Praktikumsstelle nicht. So berichtet er,
dass er nur kopieren und einscannen sollte (ebd., 505f.). Als er einmal neben seinem Chef
einen Jobcenterantrag ausfillen soll, ist dieser Uberrascht, dass der Antrag von Zein zu 90 %
richtig ausgeftllt wurde (ebd., Z. 583ff.). Dies bestatigt eine Skepsis gegenlber Zeins Fahig-

keiten.

Auch Leyla beschreibt Situationen, in denen ihre fachliche Meinung nicht wahr- oder ernst

genommen wurde:

Also ich habe schon das Geflihl, dass wenn wir in Teamsitzungen Dinge besprechen, dass meine
Stimme oft nicht gehort wird, das heif3t Gberhért. Oder wenn ich eine gute Idee habe, dass dann in
der Regel ein bis zwei meiner weil3en Kolleginnen die anders formuliert dann nochmal ins Team
tragen, auch teilweise in der gleichen Teamsitzung und die Themen dann pl6tzlich an Gewichtung
gewinnen, wenn es wer anders sagt. (11, Z. 104ff.)

Somit wird Leylas Meinung weniger ernst genommen als die ihrer weif3en Kolleg*innen. Auch
Omar berichtet, dass seine Leistungen weniger wahrgenommen und wertgeschatzt werden
als die seiner weilRen Kolleg*innen. Sein Engagement und seine Uberstunden werden nicht
gesehen und ihm wird Intransparenz vorgeworfen (12, Z. 330ff.). Dagegen werden seine wei-

Ren Kolleg*innen gelobt und an ihnen wird nicht im gleichen Mal3e gezweifelt (ebd., Z. 350ff.).

Sowohl Leyla als auch Omar versuchen in ihrer Rolle als Sozialarbeiter*innen PoC-Familien
Zu unterstitzen und zu empowern. Hier macht sich bei beiden bemerkbar, dass ihre fachliche
Einschatzung und ihre Ideen zur Unterstiitzung der Familien nicht ernst genommen werden
(11, z. 228ff., 12, Z. 469ff., Z. 725ff.).

Ein besonderer Aspekt, der mit dem Absprechen fachlicher Kompetenzen verbunden zu sein

scheint, ist der Aspekt der Sprache. So erlebt Zein in einem Job in der Kinderbetreuung, dass
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eine Kolleg*in seine Betreuungskompetenz anzweifelt, weil er laut ihrer Aussage ,kein
Deutsch® kann (13, Z. 86ff.). Eine &@hnliche Situation beschreibt Leyla. Sie erzéhlt von einer
Praktikantin aus Ecuador, die ihr Jahrespraktikum in der Kinder- und Jugendwohngruppe
macht, in der Leyla arbeitet. Die Praktikantin berichtet in ihrer Abschlussrede von einer rassis-
tischen und abwertenden Haltung ihr und ihrer Arbeit gegentber und sagt Uber sich selbst,
dass sie ,in ihrer Heimat nicht dumm ist und auch hier in Deutschland nicht dumm ist, nur die
Sprachbarriere zulasst, dass sie als minderwertig im Handlungsspektrum irgendwie gesehen
wird“ (11, Z. 198ff.).

Insgesamt zeigte sich, dass durch das Absprechen fachlicher Kompetenzen die Sozialarbei-
ter*innen of Color in ihrer beruflichen Entwicklung und in ihrer taglichen Arbeit behindert wer-
den und dementsprechend mehr Kraft aufbringen missen, um trotz dieser Hindernisse ihrer

Arbeit nachzugehen.

5.4. White Fragility — Schwierigkeiten beim Sprechen tber Rassismus
Eine Kategorie, die sich bei allen Interviews deutlich gezeigt hat, war das Vorhandensein von
~weiller Fragilitat” und eine damit verbundene Abwehrhaltung gegeniber dem Thema Rassis-
mus als solchem und dem Ansprechen von konkreten rassistischen Situationen. Diese weil3e
Fragilitat zeigte sich unter anderem darin, dass von den Sozialarbeiter*innen of Color erlebte
oder beobachtete Rassismuserfahrungen und der damit verbundene Schmerz nicht wahr oder

ernst genommen wurde.

Leyla beschreibt im Interview sehr passend, wie ihre Arbeitsumgebung als weil3er Raum von
weiller Fragilitat gepragt ist und so die Voraussetzungen fiir ein offenes Sprechen Uber Ras-

sismus nicht gegeben sind:

»Also ich glaube, dass sie [die Kolleg*innen] blind auf beiden Augen sind und das nicht wirklich
sehen mochten und dass sie in ihrer weiRen Uberlegenheit sich entschieden aussuchen kon-
nen, Uber Rassismus zu sprechen oder eben nicht. Und dass sie sich das Privileg rausnehmen,
das zu ignorieren. Ich glaube auch, dass sie es nicht als Wichtigkeit sehen, dass sie es eher
als nichtiges Randthema, was keine Aufmerksamkeit braucht und was auch, in Anfihrungsstri-
chen, viel zu aufgebauscht wird, glaube ich, wiirden sie es so benennen. Und ich glaube, dass
sehr, sehr viele und weil3, dass sehr viele meiner Kolleginnen keinen Erweckungsmoment in
Richtung Antirassismus haben und auch selbst rassistische Sprache benutzen, Leute in Wer-
tigkeiten und Schubladen packen, Stereotype und Vorurteile auch bedienen und das einige sich
davon es sehr sehr einfach machen damit, um zu sagen ja, die Welt ist ja so erklarbar.” (11,
Z.529ff)

Sowohl Leyla als auch Omar haben in einer Teamsitzung rassistische Anfeindungen themati-
siert, die sich gegen ihre Klient*innen richteten, und stieRen dabei auf Reaktionen weil3er Fra-

gilitat:
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Leylas Kolleg*innen zeigten ,keine Reaktion, aulRer wieder Kérper erstarren und weggucken.
Und es gab auch wenig Mitleid fur die Klientin. Was aber sonst auch bei anderen Themen, ich
merke im Team, anders wahrgenommen wird. Also mehr Mitgefiihl. Es gab gar nichts so gefuhlt,
sondern eher: Okay Punkt, wir reden jetzt nicht mehr dariiber. Was ich sehr schade fand, weil

ich in dem Punkt auch sehr ehm ja befangen einfach war. (11, Z. 639ff.)
Bei Omar waren die Reaktionen der Teamkolleg*innen ahnlich:

Dann wird es, so schlimm es sich anhort, in der Teamsitzung belachelt. Es wird daraus ein
Spald gemacht. [...]. Gehen wir zum nachsten Thema. Haha. Lustig. Okay. Wie, wie sieht die
nachste Woche aus? Und dann stehe ich da und denke mir, hm h&, soll ich das jetzt noch mal

ansprechen, dass es mir wichtig ist? Nein, ich habe aufgehort, es anzusprechen. (12, Z. 544ff.)

Das fehlende Mitgefiihl und die Ignoranz gegeniber den rassistischen Erfahrungen ihrer Kili-
ent*innen verletzen Leyla und Omar. Da sie selbst Rassismus erleben und wahrnehmen, sind
sie durch die fehlenden Reaktionen der Kolleg*innen enttdauscht. Leyla beschreibt, dass sie es
schade findet, dass das Thema wenig Anerkennung bekommt, da sie selbst in diesem Punkt
Lbefangen“ist (11, Z. 643). Und Omar sagt, dass ihm das Reden Uber die rassistische Situation
Lwichtig ist* (12, Z. 551), er aber (man kann vermuten aufgrund der fehlenden Reaktionen)
aufgehort hat solche Situationen anzusprechen (ebd., Z. 551). Hier wird deutlich, dass die
mehrheitlich weiRen Teamkolleg*innen Leyla und Omar nicht als potenziell von Rassismus
betroffene Personen wahrnehmen. Sie blenden aus, dass das Thema eine personliche Be-

deutung fur die beiden als PoC haben kdnnte.

Alle drei Interviewpartner*innen scheinen sich dartiber bewusst zu sein, dass das Ansprechen
von Rassismus bei ihren Kolleg*innen und Vorgesetzten ein heikles Unterfangen ist und be-
stimmte Abwehrreaktionen hervorrufen wirde. So sagt Zein beispielsweise: ,Nein. Ich traue
mich nicht. Stell dir vor, ich sage ihm: Du bist ein Rassist! Der sagt: Ha, Nein!“ (13, Z. 686f.).
Weiter sagt Zein: ,Alles, was ich gesagt habe, ist gegen mich gewandt worden. Aber ich habe
nicht das Wort gesagt: ihr seid Rassisten! Du kannst nicht.“ (13, Z. 391f.). Omar sagt an meh-
reren Stellen des Interviews, dass er niemandem Rassismus vorwerfen will (12, Z. 217ff., Z.
349f.). Dies deutet darauf hin, dass Omar das Rassismusverstandnis der deutschen Mehr-
heitsgesellschaft als ,absichtvolles" und boswilliges“ Verhalten (vgl. Kapitel 3.1.) zumindest
unterbewusst kennt und niemandem so ein Verhalten unterstellen mdchte. AuR3erdem ist er
sich bewusst dariiber, dass das Thema negative Reaktionen hervorrufen wiirde. Auch Leyla
ist sich im Klaren dartiber, dass das Ansprechen von Rassismus bestimmte Reaktionen her-

vorruft;

So, und ich versuche das nicht pampig zu machen, weil ich weil3, dass ich dann so white-tears,
also weil3e Schuld, dann aufladen wiirde und diese Leute mir gar nicht zuhéren. Das heil3t, in

dem Moment, wo ich angegriffen werde, muss ich vorsichtig mit meinen wei3en Mitarbeitenden,
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Mit-Kolleginnen umgehen, damit sie mir tberhaupt noch weiter zuhéren. Das heif3t, ich als Be-
troffene mache dann trotzdem Aufklarungsarbeit, weil es sonst keine andere Losung gibt. (11,
Z. 284ff.)

Obwohl Leyla beim Sprechen tber Rassismus eigentlich selbst verletzbar ist, nimmt sie sich
zurtick und versucht besonders vorsichtig gegentber ihren weil3en Kolleg*innen und ihrer Vor-
gesetzten zu sein, damit diese das Thema ernst nehmen und nicht in eine Abwehrhaltung

gehen oder vom Thema ablenken.

Ein Phanomen, dass sich sowohl bei Zein als auch bei Leyla gezeigt hat, ist die ,Opfer-Ta-
tersinnen-Umkehr” (Textor/Anlas, 2018, S.320), die ihr Gegenlber beim Ansprechen von
Rassismus austibte. Zein erlebt eine solche Reaktion von seinem Chef im Anerkennungsprak-
tikum, als er die rassistischen AuBerungen, die seine Anleiterin ihm entgegenbringt, meldet:
,uUnd dann habe ich gesagt: Okay, ich gehe zum Chef und habe ihm gesagt; so und so passiert!
Ich méchte woanders sein! Und der Chef meinte zu mir: Aha, hast du was gegen Frauen?“ (13,
Z. 251f). Anstatt Zeins Rassismuserfahrungen und die dabei erlebte Erniedrigung ernst zu
nehmen, wirft sein Chef ihm vor, etwas gegen Frauen zu haben. Diese Aussage des Chefs
kann selbst als rassistisch gewertet werden, da er Zein ein stereotypes Bild eines frauenfeind-
lichen arabischen Mannes zuschreibt. AuRerdem bringt die Frage ,Hast du etwas gegen
Frauen?“ Zein in die Lage, sich nun auch noch rechtfertigen zu missen, anstatt mit Hilfe oder
Verstandnis rechnen zu kénnen. Man kann diese Infragestellung von Zeins Rassismuserfah-
rungen und das Delegieren der Verantwortung an Zein auch als ,sekundaren Rassismus®
(Melter, 2007,119f.) beschreiben. Zein berichtet neben diesem Erlebnis noch von einer weite-
ren Situation, in der eine Kollegin in der Kinderbetreuung ihn rassistisch behandelt (13, Z. 871f.,
Z. 110f). Als er dies bei der Chefin berichtet, wirft die Kollegin ihm vor, schlecht Uber sie zu
reden und zu ligen (ebd., Z. 129). Somit delegiert sie die Schuld an Zein. Diese Erlebnisse
der Opfer-Tater*innen-Umkehr und das mangelnde Anerkennen von Zeins Rassismuserfah-
rungen tragen dazu bei, dass er das Thema Rassismus auf der Arbeit nicht mehr anspricht
(ebd., Z. 391f.). Auch Leyla erlebt einen Moment der Opfer-Tater*innen-Umkehr in ihrem
Team. Als sie in einer Teamsitzung das Thema Rassismus anspricht, tut einer ihrer wei3en
Kollegen dies als unwichtig ab (11, Z. 152f.). Leyla stellt ihn daraufhin zur Rede und er reagiert
.-pampig“ und sagt ,Ja, ich bin auch ein cis-Mann, ich bin der Bése.“ (ebd., Z. 156f.). Somit
lenkt er die Aufmerksamkeit von Leylas Anliegen, Rassismus zu besprechen, ab und stellt sich

selbst als Opfer dar.

Bei allen diesen Ausfilhrungen zeigt sich, dass die Interviewpartner*innen auf viele Wider-
stande stoRen, wenn sie versuchen Rassismus zu thematisieren (vgl. Kapitel 3.1.4.). Dies hat
zur Folge, dass sie das Thema Rassismus weniger oder gar nicht mehr ansprechen oder nur

sehr vorsichtig mit ihren Kolleg*innen und Vorgesetzten dariiber reden.
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5.5.  Auswirkungen von Rassismus
In dieser Kategorie werden kurz die Auswirkungen zusammengefasst, die der Rassismus im

Arbeitsalltag auf die Interviewten hat.

Alle Interviewpartner*innen berichten von negativen Emotionen, die durch das Erleben oder
Miterleben rassistischen Verhaltens auf ihrer Arbeit ausgeltst werden. So spricht Leyla bei-
spielsweise davon, dass sie sehr frustriert war und sich oft vor Wut in den Schlaf geweint hat
(1, Z. 628f.). Sie macht auch Erfahrungen, die als ,racial stress“ beschrieben werden kénnten:
,und ich merke auch, wie das mich kérperlich mitnimmt und auch emotional, dass ich im Team
halt oft auch starkes Herzklopfen habe oder schwitzige Hande, eine zittrige Stimme* (ebd., Z.
273ff.). Dabei ist Leyla korperlich und emotional angespannt, da sie im Team immer mit ras-
sistischen Mikroaggressionen rechnen muss. Auch Omar spricht mehrmals davon, dass ihn
das Beobachten von Rassismus ,sehr traurig“ macht (12, Z. 489f., Z. 793). AuRerdem fihlt er
sich selbst ,verarscht® (ebd., Z. 363), wenn er sieht, dass seine weilten Kolleg*innen ihm ge-
genlber bevorzugt werden. Zein sagt, dass ihm das rassistische Verhalten seiner Kolleg*innen
Lrichtig wehgetan® (13, Z. 131) hat. Zudem beschreibt er die Zeit in seinem Anerkennungsprak-
tikum als die schlimmste Zeit seines Lebens in Deutschland (ebd., 283f.) und sagt, dass er
,psychisch echt am Arsch” (ebd., Z. 407f.) war.

Neben den emotionalen Auswirkungen gab es auch konkrete negative Auswirkungen auf die
berufliche Zukunft von Omar und Zein. So sagt Omar, dass er nach seinen Beobachtungen
und Erlebnissen bei seinem Trager aufhoren mochte (12, Z. 689ff.). Bei Zein wurde der Vertrag
in der Kinderbetreuung nicht verlangert. Er vermutet, dass dies an der rassistischen Bewertung
seiner Kollegin liegt (13, Z. 121ff.). AuRerdem bekommt Zein ein falsches Praktikumszeugnis
fur sein Anerkennungspraktikum und erlernt dort kaum Kompetenzen fir den Beruf, da ihm

wenig zugetraut wird (ebd. 298ff.).

Alle drei Interviewpartnertsinnen werden durch das rassistische Verhalten ihrer Kolleg*innen
und Vorgesetzten verletzt und fihlen sich dadurch unwohl in ihrem Arbeitsumfeld. Durch die
Konfrontation mit rassistischen Bewertungen werden sie auch in ihrer taglichen Arbeit behin-

dert und ihre berufliche Zukunft wird negativ beeinflusst.

5.6. Umgangsstrategien mit Rassismus
Die drei Interviewpartner*innen haben teilweise unterschiedliche Umgangsstrategien mit dem

Erleben von Rassismus.

Leyla sagt einerseits, sie kann und will keine Stellvertreterin fir als ,anders“ gelesene Kulturen
sein. Andererseits kann sie es nicht aushalten, wenn sie mitbekommt, dass rassifizierte Per-
sonen oder Gruppen ,nicht wertschatzend entgegengekommen wird“ (11, Z. 279f.) und sieht

sich gezwungen, sich zu positionieren und etwas zu sagen. Das schafft sie nicht immer und
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versucht dabei auch vorsichtig zu sein, weil sie sich bewusst ist, dass ihr Team sonst mit Ab-
wehr reagiert oder ihr nicht zuhort. Leyla sieht sich als Betroffene, die Aufklarungsarbeit leisten
muss, weil es sonst keiner macht (ebd., Z. 280ff.). Dabei lasst sie manchmal zu, dass ihr Ste-
reotype zugeschrieben werden, damit sie mit den Kolleg*innen Uber ,Dinge, die PoCs betref-
fen® (ebd., Z. 119) sprechen kann und diese wenigstens nicht im ,Unwissenden bleiben® (ebd.
Z. 119). Leyla beschreibt au3erdem, dass sie seit diesem Jahr starker den Drang verspurt, im
Team das Thema Rassismus zu besprechen und rassistische Situationen zu benennen (ebd.,
Z. 630, Z. 643ff.). Eine weitere Strategie, die ihr im Umgang mit Rassismus hilft, ist es, sich
mit anderen PoC (beispielsweise mit zwei der Jahrespraktikant*innen) zu verbtinden (ebd., Z.
189ff., Z. 380f.). Das ,Verblnden® besteht darin, Gber gemeinsame Beobachtungen und Er-
fahrungen zu sprechen (ebd., Z. 201f., Z. 378f.) und sich gegenseitig zu bestéarken (ebd., Z.
204ff.)

Omars Strategie, mit Rassismuserfahrungen im Arbeitskontext umzugehen, ist eine etwas an-
dere als die von Leyla. Man muss dazu sagen, dass Omar von weniger eigenen Rassismuser-
fahrungen im Arbeitskontext berichtet beziehungsweise weniger solche Erfahrungen klar als
Rassismus einordnen kann oder mochte. (12, Z. 111f., 219f.). Er beschreibt auch eine seiner
gemachten Rassismuserfahrungen als ,Kleinigkeit® (ebd., Z. 175f.). Zudem spricht er davon,
dass er ein ,starkes Selbstwertgefuhl (ebd., Z. 138) hat und ,da dribersteht” (ebd., Z. 139).
Da Omar im Laufe des Interviews dennoch einige eigene Rassismuserfahrungen beschreibt
und diese zum Ende des Interviews auch klarer benennen kann, kénnte man davon ausgehen,
dass das bisherige ,Nicht-Wahrnehmen* beziehungsweise das ,Nicht-Benennen® und baga-
tellisieren seiner Erfahrungen eine Strategie ist, um damit leichter umzugehen. Omar méchte
sich ungern in der Rolle einer von Rassismus betroffenen Person wahrnehmen, was man auch
daran merkt, dass er zu Beginn des Interviews sagt, er wirde sich nicht als ,Mensch mit Mig-
rationshintergrund® (ebd. Z. 109f.) sehen, dann aber spater von ,uns Menschen mit Migrati-
onshintergrund® (ebd., 298) spricht, als er von erlebtem Rassismus berichtet. Man kdnnte sa-
gen, dass sich Omar auf diese Weise Fremdzuschreibungen entziehen will und so sein Selbst-

bild gegen ein rassistisches Fremdbild abgrenzt.

Zeins Strategie, mit Rassismuserfahrungen umzugehen, ist wiederum anders als die von Leyla
und Omar. Er nimmt Rassismus wahr und kann ihn auch benennen. Nachdem er allerdings
einige Versuche macht, Rassismus bei seinen Vorgesetzten zu melden, die fir ihn negativ
ausgehen (13, Z. 120ff., Z. 677f.), beschlie3t er, das Thema nicht mehr anzusprechen und
stattdessen runterzuschlucken (ebd., Z. 285). Er berichtet auch, dass er das Thema deshalb
nicht ansprechen kann, weil er in einer ,schwachen Position* (ebd., Z. 393) ist, in der er unter
Druck steht, sein Studium abzuschlieRen und das Praktikum nicht zu verlieren (ebd., Z. 284).
Er sagt selbst, dass wenn seine Situation anders wére, er Rassismus ansprechen und die

Arbeit verlassen wirde:
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»Wenn ich Familie hatte und so weiter, wo ich Ubernachten kann, andere Mdglichkeiten, Per-
spektiven habe, dann sage ich: Okay, es tut mir leid, ,Ciao Kakao’, ich will nicht mit euch was
machen! Ihr seid Rassisten! Was mache ich bei euch? Weifdt du.“ (13, Z. 395ff.)

Im Vergleich zu Leyla und Omar hat Zein eine andere Ausgangsposition, die es ihm erschwert
oder sogar unmdoglich macht, das Thema Rassismus anzusprechen (so wie Leyla) oder sein
rassistisches Arbeitsumfeld zu verlassen (so wie Omar). Zein ist einerseits verletzt durch den
Rassismus, den er erlebt. Andererseits hat er aufgrund seiner Ausgangsposition eine gewisse

Resilienz entwickelt, um mit solchen Situationen umzugehen:

,Resilient bin ich. Also je mehr Druck ich habe, desto bessere Perspektiven kann ich finden.
Also das juckt mich schon. Aber ich muss immer auf meine Zukunft achten, nicht auf solche
dummen Menschen.” (I3, Z. 136ff.)

Es zeigt sich also, dass die Interviewpartner*innen verschiedene Umgangsstrategien mit dem
Erleben von Rassismus entwickelt haben. Diese Strategien sind sowohl vom Rassismusver-
sténdnis der Personen als auch von ihrer jeweiligen Ausgangsposition (soziale Ressourcen,

Macht- und Ohnmachtsverhaltnisse) abhangig.

5.7. Winsche
In dieser Kategorie ist zusammengefasst, was sich die Interviewpartner*innen fur ihr Arbeits-

umfeld wiinschen wiirden.

Zein und Leyla wiinschen sich eine unabhangige und anonyme Beschwerdestelle, bei der sie
ihre Beobachtungen und Erlebnisse teilen konnen. Au3erdem wiinschen sich beide, dass so
eine Stelle Ergebnisse liefert und die Beschwerden ernst nimmt, anstatt nur Aktenleichen zu
produzieren (11, Z. 545ff., 13, Z. 731ff.). Zein sagt zudem, dass eine solche Stelle unbuirokra-
tisch sein soll und Uber die Arbeit einer Antidiskriminierungsstelle hinausgehen muss (I3, Z.
764ft.).

Omar winscht sich, dass eine ,praventive Arbeit* zum Thema Rassismus stattfindet. Daflr
schlagt er als Beispiel regelméRige Gesprachsrunden vor (12, Z. 554ff.). Solche ,Strukturen®

sollten laut Omar am besten gesetzlich fur alle Trager vorgegeben sein (ebd. Z. 6971f.).

Omar und Zein wirden sich wiinschen, dass Seminare oder Module zum Thema Rassismus
im Studium der Sozialen Arbeit verpflichtend sind (12. Z. 765ff., I3, Z. 772ff.). Zudem sagt Zein,
dass diese Seminare auch fur alle Fachbereiche verpflichtend stattfinden sollten (13, Z. 772ff.).
Zein wirde sich allgemein mehr Aufklarungsarbeit zum Thema Rassismus wiinschen, damit
die Menschen das Thema besser verstehen (ebd., Z. 830ff., Z. 841ff.). Leyla wirde sich fur

ihre Arbeit wiinschen, dass ein Anti-Rassismus-Workshop durchgefihrt wird (11, Z. 544).

Bezlglich der Teamstrukturen wirde sich Leyla winschen, dass es mehr PoC-Sozialarbei-

tende und PoC-Fachpersonal gibt, damit das Team die Klient*innen und ihre Bedarfe besser
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abbildet (11, Z 552ff.). Zein wiinscht sich, dass in der Migrationsstelle, in der er gearbeitet hat,
mehr Mitarbeitende verschiedene Sprachen beherrschen (13, Z. 358ff.). Des Weiteren wiirde
sich Leyla wiinschen, institutionelle rassistische Strukturen —wie das Fragen nach der Religion

im Bewerbungsgesprach — aufzubrechen (11, Z. 5571t.).

Leyla wiirde gerne auf ihrer Arbeit eine Erhebung durchfiihren, um zu erfahren, wie ihre Kol-
leg*innen Rassismus wahrnehmen und ob sie ihn als Problem betrachten (11, Z. 5471ff.). Zu-
dem winscht sie sich mehr Forschung in diesem Bereich, um ,diese gesellschaftlichen Kon-
flikte aufzudecken® (11, Z. 618ff.).

Somit sind die Winsche fir ein rassismuskritisches Arbeitsumfeld sehr vielféltig und reichen
von einer effektiven Beschwerdestelle und mehr Aufklarungsarbeit auf verschiedenen Ebenen

bis hin zu anderen Teamstrukturen und mehr Forschung zu diesem Thema.

6. Diskussion und Interpretation
Fur die Diskussion und Interpretation der Forschungsergebnisse werden die verschiedenen
Aspekte der Forschungsfrage beziehungsweise des Forschungstitels als Struktur zur Hilfe ge-

nommen.

Demnach werden in 6.1. die Rassismuserfahrungen, die Sozialarbeiter*innen of Color in ihrem
Arbeitsalltag machen, in ihren verschiedenen Formen und Vorkommen diskutiert und wichtige

Zusammenhénge dargestellt.

Danach wird in 6.2. auf die Wahrnehmung von und den Umgang mit den Rassismuserfahrun-
gen der Sozialarbeiter*innen of Color eingehen. Dabei spielen fur die Wahrnehmung das Wis-
sen Uber und das Verstandnis von Rassismus eine Rolle. AuBerdem werden verschiedene
Strategien der Sozialarbeiter*innen of Color im Umgang mit Rassismus in ihrem Arbeitsumfeld

beleuchtet.1®

6.1. Formen und Strukturen des Rassismus im Arbeitsalltag von Sozialarbeiter*innen of
Color

Es wurde in der Forschung deutlich, dass die Sozialarbeiter*innen of Color in jeder Beziehung
im beruflichen Kontext — ob im Umgang mit Klient*innen, Kolleg*innen oder Vorgesetzten —
mit rassistischen Fremdzuschreibungen rechnen miissen. Demnach ist auch oder sogar ge-
rade die Soziale Arbeit trotz ihres hohen moralischen Anspruches (vgl. Beck, 2015, S. 27) kein

rassismussensibler Raum.

10 E5 soll nochmal angemerkt werden, dass die Forschung zum Umgang von Sozialarbeiter*innen of Color mit erlebtem Rassis-
mus nicht implizieren soll, dass diese alleinig dafir verantwortlich sind, Losungsstrategien im Umgang mit Rassismus zu finden
und umzusetzen. Es war dennoch interessant, in der Forschung verschiedene Umgangsstrategien und Wiinsche zu erfahren und
so beispielsweise noch einmal die Verbindung von Wissen lber Rassismus und Umgang mit Rassismus wissenschattlich festzu-
halten.
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Im Konkreten machten die Interviewten Sozialarbeiter*innen of Color Erfahrungen von Sicht-
barkeit und gleichzeitiger Unsichtbarkeit: Besonders sichtbar waren sie, wenn ihre Kolleg*in-
nen ihnen die Rolle als Kulturvermittler*innen zuwiesen, ihnen Fragen bezlglich ihrer ver-
meintlichen Kultur stellten, sie als Ubersetzer*innen benutzten oder sie besonders oft Klient*in-
nen of Color zuordneten. Dabei schien es unwichtig zu sein, ob die Sozialarbeiter*innen of
Color sich wirklich mit ihren Klient*innen oder deren Lebenswelten identifizieren konnten. Sie
wurden dennoch auf die Position der kulturell anderen verwiesen und ihnen wurde ein be-
stimmtes Spezialwissen (z.B. tGiber Muslim*innen) zugeschrieben. Fichslbauer und Hofer be-
schreiben in diesem Zusammenhang, dass weil3e Sozialarbeitende ihre Of-Color.Kolleg*innen
oft als Ressource nutzen (Fuchslbauer/Hofer, 2021, S. 73). Sie merken auf3erdem an, dass
die Sozialarbeiter*innen of Color, obwohl ihnen ein bestimmtes Wissen zugeschrieben wird,
.ihre Professionalitat standig beweisen missen, auch wenn sie Gber fachliche Ausbildungen
verfugen.” (ebd., S. 73). Dies zeigte sich ebenfalls in der vorliegenden Forschung. So wurde
beispielsweise Zein immer wieder als Ubersetzer angefragt. Gleichzeitig war sein Vorgesetzter

Uberrascht, dass er einen Jobcenterantrag richtig ausfiillen konnte.

Besonders unsichtbar waren die Sozialarbeiter*innen of Color dann, wenn sie ihre professio-
nelle Meinung zu einem Thema (z.B. bei Falleinschatzungen) auR3erten. In diesen Momenten
wurden sie haufiger ignoriert oder ihre fachliche Bewertung wurde in Frage gestellt. Das betraf
besonders haufig Situationen in denen sie Einschatzungen zu Fallen von Klient*innen of Color
abgaben oder Vorschlage zu deren Unterstiitzung machten. Dann wurden sie oft tberhort,
ignoriert oder ihre Einschatzung wurde infrage gestellt. Dies kdnnte auch mit der vermeintli-
chen Nahe zu den Klient*innen of Color und Befangenheit zusammenhangen, die den Inter-
viewten von ihren Kolleg*innen unterstellt wurde. So schreiben auch Fichslbauer und Hofer,
dass paradoxer Weise ,[glerade in der Sozialen Arbeit, in der Emotionen und zwischen-
menschlichen Beziehungen eine Schlisselrolle zukommt® rassifizierten Personen oft vorge-
worfen wird, sich von ihren Emotionen leiten zu lassen und daher ,nicht objektiv® zu sein
(Fuchslbauer/Hofer, 2021, S. 70). Dies ware ein moglicher Erklarungsansatz fur das ,Nicht-
Sehen® oder ,Nicht-Anerkennen® der fachlichen Meinung von Sozialarbeiter*innen of Color
durch ihre meist weil3en Kolleg*innen. Dabei hat die vorliegende Forschung gezeigt, dass ge-
rade im Kontext von Klient*innen of Color die Sozialarbeiter*innen of Color oft einen besonders
guten Zugang fanden. Dies konnte zum einen auf ihr persdnliches Erfahrungswissen zum
Thema Rassismus und zum anderen auf ihr professionelles Wissen zu diesem Thema zuriick-
gefuhrt werden. Dazu passend beschreibt Mitja Sabine Liick am Beispiel von Frauengruppen
in der Sozialen Arbeit, dass Sozialarbeiterinnen of Color als Identifikationsfiguren dienen kén-
nen und es den Klientinnen of Color durch die gemeinsame gesellschaftliche Positionierung

leichter fallt, ein Vertrauensverhaltnis zu ihnen aufzubauen.
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Auch als potenziell von Rassismus oder rassistischer Sprache verletzbare Personen blieben
die interviewten Sozialarbeiter*innen oft unsichtbar. So wurde mehrfach Rassismus vor ihren
Augen oder ihnen gegeniber ausgeubt, ohne dass die Kolleg*innen oder Vorgesetzten merk-
ten, dass sie damit die Sozialarbeiter*innen of Color verletzt hatten. Man kann diese Beobach-
tungen von gleichzeitiger Sichtbarkeit und Unsichtbarkeit auch mit Hilfe von Tupoka Ogettes

Ausfiihrungen interpretieren. Ogette sagt:

sllch bin] permanent sichtbar, da mein Schwarzsein von dem Moment meiner Geburt an zum
Thema gemacht wurde: Ich werde markiert als die Andere. Und damit einher geht eine konstru-
ierte Vorstellung davon, ,wie wir (die Anderen) sind‘ und ,was wir kdnnen‘ und ,wer wir sind‘.
Gleichzeitig bin ich unsichtbar, weil mein wahres Ich — also meine individuelle Persénlichkeit —
von der Projektion oft verdeckt wird.“ (Ogette, 2021, S. 63).

Dabei merkt Ogette an, dass sie es als Lebensaufgabe Schwarzer Menschen sieht, den wei-
3en Blick fur sich zu dekonstruieren (ebd. S. 63). Bezogen auf die vorliegende Forschung lasst
sich sagen, dass das Dekonstruieren des weifl3en Blickes und das ,sich immer wieder wehren®
gegen Fremdzuschreibungen jedes Mal Kraft kostete und auch daftir sorgte, dass die Sozial-
arbeiter*innen of Color sich im eigenen Team fremd fuhlten, da ihre Kolleg*innen ihre indivi-
duelle Personlichkeit und ihre fachlichen Kompetenzen oft nicht (an-)erkannten. Dieses Gefihl
von Nicht-Zugehorigkeit und gleichzeitigem Sichtbar- und Unsichtbar-Sein beschreibt auch
Mai in ihrer Forschungsarbeit zu Padagoginnen of Color (Mai, 2020, S. 136ff). Insofern lassen

sich durch die vorliegende Forschung einige von Mais Ergebnissen untermauern.

Die interviewten Sozialarbeiter*innen of Color berichteten im Allgemeinen alle von verschie-
denen Othering-Erfahrungen. Darunter waren Mikroagressionen, die unter anderem racial
stress ausldsten (vgl. Sue et al., 2007, S. 271). Aber auch offensichtliche rassistische Abwer-
tungen. Die Folgen erstreckten sich von emotionaler Belastung Uber schlechtere Bewertungen
der Leistungen der Interviewten bis hin zur Kiindigung nach erlebter rassistischer Abwertung.
Dies ist laut Beigang et al. allgemein problematisch, da nur in wenigen Fallen den von Rassis-
mus Betroffenen die Grunde fir eine Kiindigung direkt mitgeteilt werden beziehungsweise nur
mundliche AuBerungen bestehen, sodass dieses rassistische Verhalten ,im Rahmen einer
Klage nicht belegbar ist* (Beigang et al., 2017, S. 162). Somit ist es fUr die Sozialarbeiter“innen
of Color nur schwer méglich — rechtlich, aber auch im Allgemeinen — gegen rassistische An-

dersbehandlungen vorzugehen.

Es hat sich aulerdem in der vorliegenden Forschung gezeigt, dass gemalRl dem Ansatz der
Intersektionalitat (vgl. Crenshaw, 1991) das Zusammenwirken verschiedener Kategorien rele-
vant fur die Form und Starke des erfahrenen Rassismus sind. In der Arbeit von Bettina Schmidt
zum Anti-Bias-Ansatz (2009) findet sich eine Tabelle mdglicher Diskriminierungskategorien,

mit deren Hilfe man gut analysieren kann, welche verschiedenen Formen von Diskriminierun-
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gen zusammenwirken (vgl. Schmidt, 2009, S. 74). In dieser Erhebung fiel besonders das Zu-
sammenwirken der Kategorien ,Race” (Rassifizierung) und ,Class” (Klasse/ Sozialer Status)
auf. Dabei wurden vermehrt Rassismen gegeniber Klient*innen und Praktikant*innen of Color
berichtet. Dies kann darauf zurlickgefuihrt werden, dass ein Machtgefalle zwischen Klient*in-
nen und Sozialarbeiter*innen und auch zwischen Praktikant*innen und bereits langer ange-
stellten Sozialarbeiter*innen besteht. Hier wirkten die Machtpositionen verstarkend sowohl auf

die Haufigkeit als auch auf die Intensitat von erlebten Rassismen.

Bezogen auf die institutionellen Strukturen hat die Forschung gezeigt, dass soziale Arbeit fur
Sozialarbeiter*innen of Color immer noch in mehrheitlich weil3en R&dumen stattfindet. Diese
Raume und damit einhergehende Strukturen beglnstigen Rassismus und verhindern die Auf-
arbeitung desselben (vgl. Kapitel 3.2.2.). Sie schaffen Zugangshirden fir Sozialarbeiter*innen
of Color. So wurde in der Forschung beispielsweise gezeigt, dass in Bewerbungsgespréachen
PoC nach ihrer Religionszugehdrigkeit gefragt wurden und weil3e Mitarbeitende nicht. Zeynep
Yildiz schreibt in ihrem Text ,Antimuslimischer Rassismus gegen kopftuchtragende Padago-
ginnen in der Sozialen Arbeit“, dass auch in 6ffentlichen sozialen Einrichtungen institutionelle
Diskriminierungspraktiken herrschen und so zum Beispiel Betriebe Frauen mit Kopftuch selte-
ner einstellen (Yildiz, 2021, S. 206f.). Durch solche Zugangshirden und institutionalisierte
Rassismen kommt es dazu, dass weniger PoC in den Teams der sozialen Trager vertreten
sind, was wiederum zur Erhaltung der bestehenden Strukturen fiihrt. So haben auch zwei von
drei Interviewpartner*innen berichtet, dass sie aufgrund der Strukturen und des vorherrschen-

den Rassismus ihre Arbeitsstelle verlassen mochten.

Die Forschung hat auRerdem gezeigt, dass es in Folge der weil3en Strukturen und der mehr-
heitlich weiRen Besetzung der Stellen haufig zu sekundarem Rassismus kommt. Dieses Pha-
nomen beschreibt die Abwehrhaltung gegen eine Auseinandersetzung mit dem Thema Ras-
sismus und die Bagatellisierung und Infragestellung berichteter Rassismuserfahrungen, sowie
das Delegieren der Verantwortung fur den erlebten Rassismus an die Opfer (Melter,
2007,119f.). Alle Interviewpartner*sinnen berichteten von solch einem Verhalten ausgehend
von Kolleg*innen und Vorgesetzten. Es ist ein Phanomen weilRer Fragilitdt, das bestimmte
Folgen mit sich bringt. Die negativen Reaktionen weil3er Personen verunsichern Menschen of
Color. Sie werden beim Ansprechen des Themas mitunter als ,Stérenfriede“ eingestuft und
missen sich, um Stress und negative Folgen zu vermeiden, der weil3en Fragilitdt anpassen
(DiAngelo, 2020, S. 206). Dafur entwickelten die befragten Sozialarbeiter*innen of Color un-

terschiedliche Umgangsstrategien, die im folgenden Kapitel dargestellt werden.

6.2. Wahrnehmung von und Umgang mit Rassismuserfahrungen
Nachdem nun die verschiedenen Rassismuserfahrungen beschrieben und analysiert wurden
geht es in diesem Kapitel darum, inwiefern die Sozialarbeiter*innen (und ihre wei3en Kolleg*in-

nen) Rassismus im Arbeitsalltag unterschiedlich wahrnehmen (und benennen). Dabei spielt
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das Wissen uber das Thema Rassismus und die eigene Position eine zentrale Rolle. Auler-
dem geht es um die damit zusammenhé&ngenden verschiedenen Umgangsformen mit dem

Thema Rassismus.

Zwei der Interviewpartner*innen (Zein und Leyla) konnten Rassismus in ihrem Arbeitsalltag
klar benennen. Dabei gaben beide an, sich im Studium wichtiges Grundwissen zum Thema
Rassismus angeeignet zu haben, dass ihnen half, Situationen einzuschétzen und rassistische
Strukturen und Formen von Rassismus zu erkennen. Die Gewerkschatft fur Erziehung und
Wissenschaft (GEW) postuliert in diesem Sinne: ,Bildung ist einer der wichtigsten Bereiche,
um Uber Rassismus aufzuklaren, fir rassistische Erscheinungsformen zu sensibilisieren und
Diskriminierungen entgegen zu wirken®* (GEW, 2022, Abs. 1). Demnach ist rassismuskritische
Bildung eine wichtige Voraussetzung, um auch innerhalb der Sozialen Arbeit Rassismus er-
kennen, ihn benennen und ihm entgegenwirken zu kénnen. Es zeigte sich in den Interviews
allerdings deutlich, dass die mehrheitlich weiRen Kolleg*innen der Interviewten kein grundle-
gendes Wissen Uber Rassismus besalRen. Dies zeigte sich darin, dass sie beispielsweise
selbst definierten, was als rassistisch und somit verletzend gelten kénne und was nicht. Dieses
mangelnde Wissen und die mangelnde Implementierung von Aufklarungsarbeit bei den Tra-
gern fuhrte zu einem Arbeitsumfeld, in dem Rassismus weiter fortbestehen konnte, da er nicht
als solcher wahrgenommen und benannt wurde. Dabei muss gesagt werden, dass die meist
weilden Sozialarbeiter*innen nicht ihrer professionellen Rolle gerecht wurden. Wie in Kapitel
2.2 bereits beschrieben, ist es laut DBSH die Aufgabe von Sozialarbeitenden, auf wissen-
schaftliche Methoden zuriickzugreifen, um eigene Erfahrungen und Kenntnisse aufzuarbeiten
(DBSH, 2014b, S. 33). Dies ware im Sinne einer rassismuskritischen Bildung und Selbstrefle-
xion besonders fir weie Sozialarbeitende von Bedeutung. Denn durch ihre Position als weil3e
Personen sind sie nicht per se dazu gezwungen, sich mit dem Thema Rassismus zu beschéf-
tigen. Somit setzen sich die meisten weil3en Sozialarbeiter*innen auch nicht mit Rassismus in
ihrem eigenen Arbeitsfeld und den Privilegien, die ihnen daraus entstehen, auseinander
(Dieckmann, 2020, S. 189). Ihre Kritik richtet sich meist gegen andere Institutionen und sie
wahnen sich selbst auf der ,richtigen Seite“. Dadurch ist eine grundsétzliche Bereitschaft zur

kritischen Selbstreflektion meist nicht vorhanden (ebd., S. 189).

Aber auch Sozialarbeiter*innen of Color haben nicht zwangslaufig aufgrund ihrer Position und
Erfahrung ausreichendes Wissen zum Thema Rassismus. So beschrieb einer der Inter-
viewpartner (Omar), dass er keine Kurse zum Thema Rassismus an der Universitat belegt
hatte. Es zeigte sich im Interview, dass er Rassismus eher als absichtsvolles Verhalten Ein-
zelner versteht, das nicht unbedingt strukturell verankert ist. Dies belegt unter anderem seine
Aussage, dass er niemandem Rassismus vorwerfen méchte, der es nicht so meint (12, Z. 218).
Demnach vertritt Omar zumindest zu Beginn des Interviews ein in Deutschland vorherrschen-

des Rassismusverstandnis:
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~Hierzulande wird zu oft die persdnliche Meinung, genauer die herabsetzende Absicht als mal3geb-
lich fur die Frage angesehen, ob Rassismus vorliegt. Dabei fallen all jene Félle hinten runter, in
denen der Téater zwar keine rassistische Absicht verfolgte, aber dennoch eine solche Wirkung aus-
I6ste. Ebenso unberiicksichtigt bleibt die institutionelle rassistische Diskriminierung.” (ZieRler, 2016,
S. 1)

Dieses von Omar geteilte Rassismusverstandnis konnte als Erklarung dafur dienen, dass er
von sich selbst sagt, kaum Rassismus zu erleben. Denn obwohl er auch eigene Rassismuser-
fahrungen im Interview beschreibt, relativiert er diesen Rassismus immer wieder, indem er
sagt, er sei sich nicht sicher, ob es sich wirklich um Rassismus handle oder ob diejenigen das
auch so (rassistisch) meinen. Demnach kann es gut sein, dass Omar eher offensichtliche und
absichtsvolle Formen von Rassismus im Arbeitskontext wahrnimmt und strukturelle Aspekte
von Rassismus dabei aufgrund seines Rassismusverstandnisses nicht (oder zumindest nicht

eindeutig) als solche erkennt.

Ein weiterer Grund fir das Nicht-Benennen oder Bagatellisieren seiner Rassismuserfahrungen
— und damit kommen wir zu den Umgangsstrategien mit Rassismus — kdnnte sein, dass Omar
sich ungerne selbst als Opfer von Rassismus sehen mdchte und sich daher eher als nicht
betroffen beschreibt und Rassismus im Arbeitskontext hauptsachlich gegeniiber seinen Kili-
ent*innen wahrnimmt. Durch diese Strategie wird es Omar ermdglicht, sein positives Selbstbild
zu erhalten und sich dadurch einfacher in seinem Arbeitsumfeld zu bewegen. Diese Art der
Umgangsstrategie beschreibt auch Karim Fereidooni in seiner Dissertation. Dort erlautert er,
dass ein ,Verleugnen® rassistischer Strukturen auch darin begriindet sein kann, sich selbst

von einer Opferrolle zu distanzieren (Fereidooni, 2015, S. 268f.).

Leyla (I11), die rassistische Strukturen durch ihr Vorwissen klar benennen kann, hat fiir sich
eine andere Umgangsstrategie gefunden. Ihr ist es wichtig, die klar wahrgenommenen rassis-
tischen Abwertungen zu thematisieren und rassistische Aussagen nicht so stehen zu lassen.
Dabei kostet sie die Konfrontation mit ihnren Kolleg*innen immer wieder Kraft. Allerdings kann
Leyla im Umgang mit Rassismus auch ihre Ressourcen nutzen. So ,verblindet” sie sich bei-
spielsweise mit anderen PoC in ihrem Umfeld. Solche Austauschmoglichkeiten kénnen als
“Safe(r)-Spaces"” betrachtet werden. Das sind laut Informations- und Dokumentationszentrum
fur Antirassismusarbeit (IDA) Raume, ,in denen sich Personen sicher flhlen sollen, um dort
ihre Diskriminierungserfahrungen zu teilen und sich gegenseitig zu empowern® (IDA, 0.J.). Die
Leyla zur Verfigung stehenden Ressourcen wie; der Kontakt zu anderen PoC, ihr Wissen tiber
die Funktionsweisen von Rassismus, ihr Rickhalt durch ihre Familie und auch ihr sozialer
Status (z.B. Besitz der deutschen Staatsangehorigkeit, Aufwachsen in Deutschland, relativ
sichere Zukunftsperspektiven) sind vermutlich ebenfalls Griinde dafir, dass Leyla diese Um-

gangsstrategie fir sich entwickeln konnte.
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Zein (13), der eine andere Ausgangsposition hat, entwickelt dementsprechend auch andere
Strategien. Er hat nicht die Mdglichkeit, Rassismus immer wieder anzusprechen oder sich dar-
Uber zu beschweren, da er seine Zukunft gefahrdet, wenn er negativ auffallt. Wie bereits Robin
DiAngelo in ihrem Buch Uber weiRe Zerbrechlichkeit schreibt, werden Menschen of Color,
wenn sie WeilRe mit ihrem rassistischen Verhalten konfrontieren, als ,Stérenfriede“ eingestuft,
was laut DiAngelo auch zum Arbeitsplatzverlust fihren kann (DiAngelo, 2020, S.206). Zein hat
weniger familidre Unterstitzung und ist nicht in Deutschland aufgewachsen. Seine Umgangs-
strategien mit Rassismus sind daher an seine Situation angepasst. Er nimmt Rassismus wabhr,
aber da er ihn nicht immer thematisieren kann, hat er laut eigener Aussage eine Resilienz
entwickelt, um dennoch seine (beruflichen) Ziele zu erreichen. Er versucht, sich durch den
erlebten Rassismus nicht von seinem Weg abbringen zu lassen und sieht eine Hoffnung darin,
dass er freundliche und unterstitzende Menschen an seiner Seite hat. Hier zeigt sich die Wich-

tigkeit von sozialen Ressourcen fur den Umgang mit Rassismus.

Aus allen Interviews ergibt sich, dass die wei3en Kolleg*innen und Vorgesetzten der Inter-
viewpartner*innen im Umgang mit Rassismus wenig Verstandnis und Empathie zeigten. Dies
lasst sich zum einen auf ihr mangelndes Wissen lber Rassismus und dessen strukturelle Ver-
ankerung und zum anderen auf ihren sozialen Standpunkt als Weil3e — die durch Rassismus
nicht negativ betroffen sind — zuriickflihren. Keiner der Trager hatte ein Konzept zum Umgang
mit Rassismus implementiert. Somit verblieb die Aufgabe einen Umgang mit Rassismus am
Arbeitsplatz zu finden oder wichtige Aufklarungsarbeit fir die Kolleg*innen zu leisten bei den
Sozialarbeiter*innen of Color, die unbezahlt und mihevoll versuchten, die bestehenden Struk-
turen zu andern und Uber Rassismus aufzuklaren. Im folgenden Kapitel wird unter anderem
thematisiert, welche Verbesserungen fir den Umgang mit Rassismus in der Sozialen Arbeit

wiinschenswert sind.

7. Fazit und Ausblick

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die interviewten Sozialarbeiter*innen of Color in ih-
rem Arbeitsumfeld verschiedene Formen von Rassismus erlebt haben (Mikroaggressionen,
rassistische Anschuldigungen, Abwertung ihrer Leistungen, Tater*innen-Opfer-Umkehr, struk-
turelle Ausschlisse, etc.).!! Dabei zeigte sich, dass je nach Ausgangssituation der Interview-
ten der Rassismus ihnen gegeniber verstarkt und der Umgang mit diesem Rassismus er-

schwert wurde. So wirkte sich eine niedrigere Machtposition im Arbeitskontext (z.B. als Prak-

11 bas Beobachten von Rassismus gegenuber Klient*innen hatte auch eine Auswirkung auf die Sozialarbeiter*innen of Color.
Diese erlebten den Rassismus somit als allgegenwartig und strukturell in ihnrem Arbeitsumfeld mit. Dabei war es schmerzhaft fur
die Sozialarbeiter*innen of Color den Rassismus nicht verhindern zu kdnnen und somit immer wieder diese leidvollen Erfahrungen
mit-beobachten bzw. mit-spliren zu mussen. Ich wirde dieses in der Forschung berichtete ,Miterleben” von Rassismus und die
darauffolgende Mit-Verletzung als ,Rassismuserfahrungen aus zweiter Hand“ beschreiben. Dies ist zwar nicht Schwerpunkt die-
ser Arbeit, aber sollte als Ergebnis zumindest Erwahnung finden. Hinsichtlich dieses Phanomens kdnnten ggf. weitere Forschun-
gen interessante Ergebnisse liefern.
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tikant*in) oder der Mangel an sozialen Ressourcen (finanzielle Sicherheit, aufenthaltsrechtli-
che Situation, familidrer Rickhalt) auf die Starke und Form der erlebten rassistischen Diskri-
minierung aus. Besonders problematisch war die Tatsache, dass die fachlichen Kompetenzen
der Sozialarbeiter*innen of Color aufgrund der rassistischen Strukturen und Deutungsmuster
teils nicht als solche gesehen und anerkannt wurden, was ihren Arbeitsalltag erschwerte.
Wenngleich die Interviews zeigten, dass die Sozialarbeiter*innen of Color haufig besondere
Kompetenzen entwickelten, indem sie ihr Wissen Uber das Thema Rassismus mit ihrer Le-
benserfahrung als PoC verknipften und so einen besseren Zugang zu Klient*innen of Color

finden konnten.

Das Rassismusverstandnis und Vorwissen beziehungsweise mangelndes Wissen zum Thema
hatten einen Einfluss darauf, welche Strategien die Sozialarbeiter*innen of Color im Umgang
mit Rassismus entwickelten. Dabei zeigte sich, dass das Wissen Uber Rassismus und das
.Benennen-Kénnen“ von Rassismus im Arbeitskontext hilfreich waren, um einen Umgang mit
dem Thema zu finden. So half dieses Wissen unter anderem dabei, eigene Ressourcen und
Mdglichkeiten (z.B. das Verbiinden mit anderen PoC) besser zu erkennen und fur sich zu nut-
zen. Hier zeigte sich die wichtige Rolle von rassismuskritischer Bildung und Aufklarungsarbeit.
Das verkirzte Verstandnis von Rassismus, dass besonders bei den weifl3en Kolleg*innen und
Vorgesetzten vorherrschte, sowie die fehlende Implementierung von Aufklarungsarbeit bei den
Tragern, sorgten daflir, dass ein angemessenes Sprechen liber Rassismus und ein angemes-
sener Umgang mit Rassismus am Arbeitsplatz kaum moglich waren. Durch die mehrheitlich
weilRen Strukturen am Arbeitsplatz wurde diese Problematik weiter verscharft und eine Ande-
rung der rassistischen Handlungsmuster verhindert, was wiederum daftr sorgte, dass die be-
fragten PoC sich unwohl auf der Arbeit fiihlten und teilweise die Arbeitsstellen verliel3en. Dem-

entsprechend blieben die Stellen weiterhin mehrheitlich weil3 besetzt.

Anhand der Forschungsergebnisse ist klar geworden, dass eine Verédnderung rassistischer
Strukturen bei Tragern der Sozialen Arbeit nur méglich ist, wenn mehr Aufklarungsarbeit ge-
leistet wird und die mehrheitlich weiRen Strukturen aufgebrochen werden. Dies winschten
sich auch die Interviewpartner*innen. Dabei nannten sie als mdgliche Strategien unter ande-
rem Workshops und Gesprache zur Aufklarung tUber Rassismus, eine unabhéngige und vor
allem unbirokratische Beschwerdestelle, weitere Forschung zur Situation bei den Tragern und
die Besetzung der Teams mit mehr Fachpersonal of Color. Dabei liegt meines Erachtens die
Verantwortung fur diese Veranderung hauptséchlich bei den Tragern, die ihre Mdglichkeiten
nutzen missen, um alte Strukturen abzubauen und rassismuskritische Strukturen zu etablie-
ren. AuRerdem liegt eine Verantwortung bei den weil3en Sozialarbeiter*innen, die ihre berufli-

che Rolle kritisch reflektieren und sich Wissen zum Thema Rassismus aneignen missen.

Ein Ansatz fiir eine rassismuskritische Offnung der Sozialen Arbeit findet sich beispielsweise

bei Mitja Sabine Liick, die ein Konzept fur Frauenhauser erarbeitet hat, in dem Rassismus in
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gesonderten Raumen angesprochen werden kann, die ausschlie3lich fir PoC gedffnet sind.
Zudem pladiert sie fir eine Quotierung von PoC-Stellen in der Sozialen Arbeit (Lick, 2009, S.
4ff.). Dabei fufdt ihr Konzept auf den Critical Whiteness Studies, in denen es darum geht, die
privilegierte Position als weiRe Person zu hinterfragen (TiBberger, 2020, S. 95ff.). Fur weitere
Forschungen ware es spannend, solche und @hnliche Konzepte der rassismuskritischen Off-
nung in der Sozialen Arbeit zu untersuchen und die Vorgehensweisen und Erfolgschancen

beziehungsweise Probleme bei der Implementierung dieser Konzepte zu analysieren.
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i. Einverstandniserklarung Interview

Einverstandniserklarung zur Erhebung und Verarbeitung von Inter-
viewdaten

Erlauterung

Sie erklaren sich dazu bereit, im Rahmen des Forschungsprojekts ,Wahrnehmung von &
Umgang mit Rassismus im Arbeitsalltag von Sozialarbeiter*innen of Color” von Frau Hannah
Herrnkind an einem Interview teilzunehmen. Sie wurden tber Art, Umfang und Ziel sowie
den Verlauf des o. g. Forschungsvorhabens informiert.

Das Interview wird mit einem Aufnahmegerét aufgezeichnet und sodann in Schriftform ge-
bracht.

Fur die weitere wissenschaftliche Auswertung des Interviewtextes werden alle Angaben, die
zu einer Identifizierung lhrer Person oder von im Interview erwdhnten Personen und Instituti-
onen flhren kdénnten, anonymisiert. Das Transkript des Interviews dient nur zu Analysezwe-
cken und wird lediglich in Ausschnitten zitiert.

Ihre personenbezogenen Kontaktdaten werden von Interviewdaten getrennt fur Dritte unzu-
ganglich gespeichert und vertraulich behandelt.

Einverstandnis

Sie sind damit einverstanden, im Kontext des o. g. Forschungsvorhabens, an der Befragung
teilzunehmen. Darliber hinaus akzeptieren Sie die o. g. Form der anonymen Weiterverarbei-
tung und wissenschaftlichen Verwertung des gefiihrten Interviews und der daraus entstehen
den Daten.

Ihre Teilnahme an der Erhebung und lhre Zustimmung zur Verwendung der Daten sind frei-
willig. Durch die Ablehnung entstehen Ihnen keine Nachteile. Ihnen ist bekannt, dass Sie
diese Einwilligung jederzeit gegeniber Frau Herrnkind widerrufen kdnnen, mit der Folge,
dass die Verarbeitung lhrer personenbezogenen Daten, nach Maf3gabe der Widerrufserkla-
rung, fur die Zukunft unzuléssig wird. Dies beriihrt die RechtmaRigkeit der aufgrund der Ein-
willigung bis zum Widerruf erfolgten Verarbeitung jedoch nicht.

Unter diesen Bedingungen erklaren Sie sich bereit, das Interview zu geben und sind damit
einverstanden, dass es aufgezeichnet, verschriftlicht, anonymisiert und ausgewertet wird.

Vorname, Nachname in Druckschrift

Ort, Datum / Unterschrift




ii. Transkriptionsregeln

- Die Transkription erfolgt Wort fir Wort mit leichter Sprachglattung.

- Es wird in Standardorthographie verschriftlicht (z.B. ,machst du“ statt ,machste*)

- Nonverbale AuRerungen wie Lachen, Rauspern, Husten, Stottern) werden nur dann
transkribiert, wenn sie einer Aussage eine andere Bedeutung geben.

[J Dann werden sie in Klammern angegeben, z.B. (lacht), (hustet).

- Pausen werden nur dann transkribiert, wenn sie einer Aussage eine andere Bedeutung
geben.

[ Dann werden sie durch einen Gedankenstrich in Klammern markiert (-).

- Paraverbale AuRerungen wie ,hm“ oder ,ah“ werden nur dann transkribiert, wenn sie
einer Aussage eine andere Bedeutung geben.

- Ggf. Wortabbruch durch — markieren z.B. einf-

- Ggf. Unterbrechungen markieren

(Quellen: Glaser und Laudel, 2010, S. 194 & Ful3 und Karbach, 2019, S. 66f.)



iii. Interviewleitfaden

Einstieg
(1) BegrufRung und Vorstellung

- Danke fir Teilnahme
- Vorstellung
(2) Hinweis zur Anonymisierung

- Die Daten werden nur fiir die Forschungsarbeit verwendet
- Dein Name und nadhere Infos werden anonymisiert
(3) Zweck des Interviews

- Bachelorarbeit
- Herausfinden welche Erfahrungen Sozialarbeiter*innen of Color mit Rassismus im Ar-
beitsalltag machen. Wie wird damit umgegangen und was ware wiinschenswert flr die
Zukunft?
- Die Arbeit soll helfen, Rassismuserfahrungen sichtbar zu machen.
(Wird Rassismus nicht ,|6sen)
(4) Einwilligung zur Aufzeichnung und Verwendung der Daten

(5) Fragen klaren

- Fragen vor Interviewbeginn?
- Du musst Fragen nicht beantworten, wenn du nicht willst
- Wir kbnnen jederzeit eine Pause machen

Leitfaden

(1) Person und Arbeitsplatz:

Magst du zu Beginn einmal kurz sagen, wer du bist und wo du arbeitest?

- Was ist das fur eine Einrichtung/Institution?

- Wer sind eure Klient*innen?

- Was sind deine Aufgaben?

- Wie ist euer Team zusammengesetzt?

- Gibt es mehr weil3e Kolleg*innen oder Kolleg*innen of Color?
- Sind People of Color in Fiihrungspositionen?

(2) Rassismuserfahrungen

Es geht ja um Rassismuserfahrungen von Sozialarbeiter*innen of Color. Was denkst du
dariber? (Spielt das in deinem Berufsleben eine Rolle?)

Fallen dir Momente ein in denen deine Kolleg*innen etwas Rassistisches gesagt ha-
ben? Kannst du mir davon berichten?

- Was ist dann/danach passiert?
- Wie bist du damit umgegangen?
- Was hattest du dir gewlinscht?




(3) Beziehungen

Bei welchen Themen (oder mit welchen Aufgaben) wenden sich deine Kolleg*in-
nen/Vorgesetzten besonders oft an dich? Fallen dir bestimmte Situationen ein?

- Was denkst du warum?

- Gibt es fachliche Fahigkeiten, die du besitzt, aber die von deinen Kolleg*innen und
Vorgesetzten unterschatzt werden?

- Gibt es bestimmte Klient*innen die dir zugeordnet werden?

- Sind die Gesprache/ Beziehungen zu deinen Kolleg*innen auf Augenhdhe?

- Wie zeigt sich das?

(4) Umgang mit Rassismus:

Wird Rassismus bei euch auf der Arbeit angesprochen?

- Wenn nein:
o Was glaubst du warum nicht?
- Wenn Ja:
o Wer spricht das Thema an?
o Wie lauft das Gespréach ab?
o Wie reagieren deine Kolleg*innen/ Vorgesetzten auf das Thema?

(5) Bestehende Strukturen und Wiinsche:

Gibt es auf deiner Arbeit irgendwelche Strukturen zum Umgang mit Rassismus? (Wenn

ja: welche?)

- Gibt es Schulungen fir Mitarbeiter*innen?

- Wenn nein, wiirdest du dir das wiinschen?

- Gibt es Ansprechpartner*innen oder eine Beschwerdestelle?

- Wenn nein, siehst du einen Bedarf daftir?

- Was wiurdest du dir von deinem*deiner Arbeitgeber*in /deinen Kolleg*innen wiin-
schen?

(6) Rassismusdefinition:

Wie wirdest du Rassismus definieren? (Was gehort alles dazu?)

Abschluss

(1) Mochtest du noch etwas erganzen, das dir wichtig ist, das wir noch nicht angespro-
chen haben?
(2) Dank und Abschied
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Interview 1/ Leyla

*Alle Namen der Personen, Orte und Institutionen wurden anonymisiert.
Speaker 1 [00:00:05] Hallo.

Speaker 2 [00:00:06] Hi.

Speaker 1 [00:00:08] Ich gehe jetzt erst mal so ein bisschen diese Liste mit Formalia durch, dass
kennst du bestimmt von Interviews. Auf jeden Fall erst mal danke, dass du da bist. Das habe ich
schon gesagt. Mich vorstellen muss ich glaube ich nicht unbedingt, weil wir kennen uns schon.
uUnd ja, ich wollte dir noch sagen, dass deine Daten nur fir die Forschungsarbeit verwendet
werden und dass ich versuche, die so zu anonymisieren, dass dein Name oder die Sachen, die auf
deine Arbeitsstelle oder deinen Wohnort hinweisen, das werde ich alles dann so umschreiben,
dass man dich nicht erkennt.

Speaker 2 [00:00:44] Okay.

Speaker 1 [00:00:46] Genau. Ja. Der Zweck des Interviews. Also, ich mache, dass fur meine
Bachelorarbeit wie du weif3t und der Sinn ist quasi herauszufinden, welche Erfahrungen
Sozialarbeiterinnen of Color mit Rassismus machen, im Arbeitsalltag, und wie damit umgegangen
wird und was man sich vielleicht auch fur die Zukunft wiinschen wirde. Es geht eher darum, so die
Erfahrungen sichtbar zu machen oder mal zu erfassen. Es geht jetzt nicht darum, dass man
dadurch jetzt Ansatze entwickelt, die das sofort beenden. Aber ich glaube das ist dir auch Klar.

Speaker 2 [00:01:20] Ja. [lacht]

Speaker 1 [00:01:20] Genau. Bist du einverstanden mit der Aufzeichnung und Verwendung der
Daten?

Speaker 2 [00:01:30] Ich bin vollkommen einverstanden.

Speaker 1 [00:01:33] Okay. Jetzt frage ich dich noch ob du irgendwelche Fragen vor dem
Interviewbeginn hast.

Speaker 2 [00:01:40] Nein, ich freue mich darauf.

Speaker 1 [00:01:43] Sehr schén. Ich wollte noch sagen, dass du auf jeden Fall nicht alle Fragen
beantworten musst. Wenn dir das irgendwie unwohl ist dann sag einfach weiter. Oder wir lassen

die Frage einfach aus. Und du kannst auch jederzeit sagen, wenn wir eine Pause machen sollen
oder irgendwie kurz aufhéren sollen.

Speaker 2 [00:02:01] Okay.

Speaker 1 [00:02:02] Okay. Gut. Dann geht es los. Ja. Magst du zu Beginn einmal sagen, wer du
bist und wo du arbeitest?

Speaker 2 [00:02:11] Ja, ich bin Leyla. Und genau. Ich bin 29 Jahre alt und ich arbeite als
Sozialarbeiterin und Sozialp&dagogin in einer sozio-therapeutischen Wohngruppe fur
gewaltgeschadigte und traumatisierte Kinder und Jugendliche.

Speaker 1 [00:02:32] Ja, genau. Was sind deine Aufgaben bei der Arbeit?

Speaker 2 [00:02:40] Bei meiner Arbeit ist meine Hauptaufgabe die Alltagsbewaéltigung mit den
traumatisierten Kindern. Unterstitzung bei Schule, Alltag, Gesundheit, Umfeld und familiarem
Umgang. Das zentriert sich auf Zusammenarbeit mit Therapeutinnen, mit Arztinnen, genau, mit der
Schule im Allgemeinen. Also auch den Lehrern und den Mitschilern. Genau. Und ich greife so das
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gesamte Feld der Lebensgestaltung, kann man sagen. Und bin Begleitung und Betreuung und
Forderung der eigenen Bedarfe, da ist mein Schwerpunkt.

Speaker 1 [00:03:25] Kannst du einmal kurz was zu eurem Team, zu der Zusammensetzung
sagen?

Speaker 2 [00:03:30] Ich muss einmal ganz kurz durchzahlen, wie viele wir sind. Ahm, genau. Ich
glaube, wir sind insgesamt neun mit mir. Unser Team besteht berwiegend aus Sozialarbeitenden,
das heil3t auch Kindheitspadagogen sind dabei. Wir haben auch zwei Erzieherinnen, also ein
Mann und eine Frau sind beide Erzieherinnen. Und genau dann haben wir noch eine
therapeutische Leitung. Die habe ich jetzt nicht im festen Team mitgezahlt. Die ist selbst
systemische Therapeutin und begleitet auch die Teamsitzungen und gibt uns auch Anweisungen.
Genau und regelméfig, so einmal die Woche sind auch zwischen 1 bis 3 Therapeutinnen da, die
mit den Kindern arbeiten. Und alle paar Monate sind noch drei externe Therapeuten da, mit denen
wir den regelméRigen Austausch haben.

Speaker 1 [00:04:23] Kannst du einmal etwas zur Zusammensetzung sagen, in Bezug auf wie
viele People of Colour oder wie viele weil3e Personen so im Team sind oder in welchen Positionen
die jeweils sind?

Speaker 2 [00:04:35] Also wenn ich jetzt mal bei meinem Kernteam bleibe, mit dem ich im Alltag
auch zusammenarbeite, dann sind von neun Leuten acht Leute weif3 und deutsch gelesen und
haben auch die deutsche Staatsangehdérigkeit. Das heil3t, genau die eine Person, die PoC ist, ware
dann ich, genau.

Speaker 1 [00:04:57] Ja okay, Dankeschon. Vielleicht, um das kurz noch mal festzuhalten. Du
hast auch Soziale Arbeit studiert und jetzt studierst du Empowerment Studies. Wenn ich das mal
so formulieren darf.

Speaker 2 [00:05:06] Genau. Ja, ich kann das einmal kurz zusammenfassen. Genau. Ich bin 2018
fertig geworden mit meinem Bachelor Sozialarbeit Sozialpddagogik und habe dann ein paar Jahre
gearbeitet und mich dann 2020-21 dazu entschieden, den Master in Empowerment Studies zu
beginnen. Genau. Und aufgrund meiner Positionierung, sagte ich ja gerade, im Team, dass ich die
einzige PoC bin. Genau, ich bin Deutsch-Syrerin oder syrische Deutsche. Und ja das so zu meiner
Position.

Speaker 1 [00:05:42] Dankeschon. Dann komme ich einfach zu einer weiteren Frage. Es geht ja
bei dem Interview um Rassismuserfahrungen von Sozialarbeiterinnen of Color. Was denkst du
erstmal dartiber? Also spielt es in deinem Berufsleben eine Rolle?

Speaker 2 [00:05:56] Also in meinem Berufsleben spielt das auf jeden Fall eine Rolle. Ich merke
regelmalRig, dass ich an so Widerstande gerate und kriege halt immer mal wieder mit, dass meine
Position doch schon eine andere ist, in Anfihrungsstrichen, und ich immer mal wieder
Mikroaggressionen im Alltag merke, die mir dann doch zeigen, wie anders ich gelesen bin und wie
anders auch meine- meine eigene Haltung auch im Team ist. Und ja genau, also ich wiirde schon
sagen, dass ich mich zu teilen dann auch fremd fuhle.

Speaker 1 [00:06:31] Ja. Fallen dir bestimmte Situationen ein, also wenn du das erzéhlen
mochtest, an denen du das so festmachen wirdest.

Speaker 2 [00:06:41] Also ich habe schon das Gefiihl, dass wenn wir in Teamsitzungen Dinge
besprechen, dass meine Stimme oft nicht gehort wird, das heil3t Gberhort. Oder wenn ich eine gute
Idee habe, dass dann in der Regel 1 bis 2 meiner weil3en Kolleginnen, die anders formuliert dann
nochmal ins Team tragen, auch teilweise in der gleichen Teamsitzung und die Themen dann
plétzlich an Gewichtung gewinnen, wenn es wer anders sagt. Oder wenn ich immer wieder sehe,
dass wir, also wir haben auch People of Colour, also Kinder, die auch betroffen sind, teilweise
mehr oder weniger auch mit den eigenen ldentifikationen, da auf jeden Fall mit reinspielen eh ihre
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ja Herkunft. Und da merke ich ja doch immer wieder, dass ich genau an solchen Stellen dann erst
angefragt werde und vorher dann meine Meinung irgendwie nicht gezahlt hat. Aber wenn ich so, in
Anfuihrungsstrichen, so die kostenlose Kulturvermittlerin sein darf, dann soll ich das bitte auch und
auch die Vorstellung von den Menschen dann auch erflllen. Das heif3t halt im Umkehrschluss,
dass ich-, also das merke ich daran, dass mir sehr viele verschiedene Titel zugeschrieben werden.
Einmal bin ich die Marokkanerin, dann bin ich die Perserin. Dann genau werde ich halt mit
verschiedenen Stereotypen benannt, aus verschiedensten Landern. Und meine Strategie ist da
gerade eigentlich, das anzunehmen, allein aus dem Grund, weil ich denke, besser, ja, bespreche
ich mit Ihnen einige Dinge, die PoCs auch betreffen, als dass Sie weiter im Unwissenden bleiben.

Speaker 1 [00:08:13] Also mit deinen Kolleginnen oder deinen Klienten?

Speaker 2 [00:08:17] Mit meinen Kolleginnen. Genau. Also genau da kommen ja oft auch so
Vorstellungen. Auch wenn ich oft schon gesagt habe, wie meine Position ist, wird es vergessen
oder als, in Anfihrungsstrichen, nicht fir wichtig empfunden. Das wurde mir auch schon so ins
Gesicht gesagt. Und da zeigt mir das dann halt auch, dass ich da wenig Raum habe.

Speaker 1 [00:08:36] Mhm (bestéatigend). Also das heil3t in dem Umgang, wenn du das
thematisiert, vielleicht kannst du nochmal sagen wie reagieren deine Kollegen auf das Thema
Rassismus?

Speaker 2 [00:08:48] Ich kann mal ein ganz konkretes Beispiel bringen. Das war jetzt auch
tatsachlich erst letzte Woche. Wir hatten Supervision und das eroffnet auch gerade mir als PoC-
Person noch mal das Team anders zu sehen und noch mal freier zu sprechen und irgendwie von
diesen Zwangen ein bisschen wegzugehen, des Alltags. Und da hat der Supervisor gefragt, was
wirden Sie sich flur lhr Team winschen, wenn Zeit und Geld keine Rolle spielt? Und dann habe
ich mal so rum gesponnen, weil ich halt durch diese immer wieder kehrenden Situationen, wo ich
mich wirklich fremd fiihle und nicht angenommen fiihle, was ich mir winschen wiirde, da dachte
ich so als Losung fande ich irgendwie cool, wenn wir einen Anti-Rassismus-Workshop machen
wirden und habe halt auch schon an den Kérperreaktionen gesehen, an der Kérpersprache, wie
Leute darauf reagiert haben. Und bin in meiner Forderung auch schon zwei drei Schritte wieder
zurlick gegangen, damit die weil3en Mit-Kolleginnen da das besser annehmen kénnen. Habe ich
halt gesagt: Ja, hey, ich wiirde mir wiinschen, dass wir einen Anti-Rassismus-Workshop machen,
ahnlich wie wir auch einen Erste-Hilfe-Kurs einmal im Jahr machen. Dass wir das runterbrechen
auf vielleicht einen Tag und dann auch eine hausinterne Schulung nur fir ein paar Stunden und
habe mich dann wirklich getraut, das einmal auszusprechen. Diese Idee hatte ich schon sehr lange
im Kopf, aber ich habe es einmal der Chefin gesagt, die hat komplett das weg ignoriert und wollte
mir auch nicht zuhdéren. Und dann habe ich es halt letzte Woche einmal im Team gesagt, dann in
der Supervision, und da war zufalligerweise die neue Leitung, genau, die auch eine jetzige Kollegin
von mir ist, genau, kurz auf Toilette und kam dann rein und hatte nur die Satze gehort wie: Ja,
danke, dass ich das mit euch teilen durfte. Und dann hat ein weil3er Kollege ihr geantwortet, weil
sie gefragt hat: Hey, was habt ihr gerade besprochen? Hat er gesagt: Ach, ist gar nicht so wichtig,
interessiert keinen. Genau. Und da muss ich sagen, hatte ich halt, ich weil3 nicht, wo ich die Kraft
hergenommen habe, aber in dem Moment habe ich dann einfach ganz schnell reagiert und habe
ihn auch angeguckt und habe gesagt: Du, das ist klar, dass du das als nicht wichtig empfindest,
weil du ein weil3er deutscher Mann bist so. Und er hat dann pampig reagiert und meinte: Ja, ich
bin auch ein cis-Mann, ich bin der Boése. Aber das habe ich dann an der Stelle halt ignoriert. Und
war voll glicklich damit, dass ich es aussprechen konnte und dass ich in dem Moment auch
Widerrede gegeben habe. Genau das ist so ein ganz konkretes Beispiel. Ja.

Speaker 1 [00:10:59] Danke fir das Beispiel. Jetzt vielleicht nochmal dazu, hattest du dann in dem
Moment das Geflihl, dass deine Kolleginnen, denen du das vorgeschlagen hast, das Thema so mit
dir verbunden haben, also im Sinne von, dass es dich irgendwie betreffen kdnnte, oder hatten die
eher allgemein keine Lust auf das Thema, oder?

Speaker 2 [00:11:22] Also es gibt da so zwei Ideen, die ich habe. Also die erste Idee ist, ich habe
das Thema Antirassismus schonmal mit mir verbunden, indem ich halt einen Literatur-Tipp
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gegeben habe, weil hier in Dusseldorf eine Autorin war, die ihr Buch vorgestellt hat. Und da ging
es auch um Antirassismus. Und ich hatte das im Team geteilt, weil ich das Buch zuféllig gelesen
hatte und in der Woche, es ist halt auch schon langer her, in der Woche wurde ich komplett
ignoriert. Eine Woche spater kam dann ein Therapeut, der auch weil3, deutsch und ein alter weilRer
Mann ist und er war in der Woche, wo ich es gesagt habe, nicht dabei, aber hat eine Woche spéter
dann das Gleiche gesagt, ohne dass wir uns abgesprochen haben. Und plétzlich war die
Aufmerksamkeit da und alle haben gefragt wo findet denn diese Lesereise statt? Und dann war
plotzlich rege Diskussion. Aber das wirklich auch nur fur zwei, drei Minuten. Aber ich habe
gemerkt, dass die Aufmerksamkeit dann plétzlich da ist, wenn ein anders gelesener Kdrper das in
dem Raum sagt und dass dann eine andere Wichtigkeit herrscht. Und vielleicht auch nur, weil
dieser Therapeut in der Hierarchie Uber uns stand, dass man da irgendwie so eine Art Interesse
heuchelt, ich weil3 es nicht, aber jedenfalls wurde es dann nicht lange oder nachhaltig dann noch
weiter besprochen. Das war die erste Sache, wo ich dachte, vielleicht verbinden sie das mit mir.
Und die zweite Sache war, dass wir halt auch viele Praktikantinnen mal im Team haben. Die habe
ich jetzt nicht als feste Teamstruktur genannt, weil es so ist, dass sie immer nur ein paar Wochen
da sind und manchmal, jetzt seit kurzem, auch seit einem Jahr. Wir hatten also eine
Jahrespraktikantin, die kam aus Ecuador und da ging es halt auch darum, dass sie eine
Sprachbarriere hatte und in diesem Jahr halt nicht gut angekommen ist. Also ich meine nicht gut
angekommen in Sachen Teamwork. Das heil3t, sie wurde nicht wirklich wahrgenommen. Sie wurde
ignoriert. Thre Wiinsche wurden nicht gesehen. Mit ihr wurde nicht auf Englisch gesprochen,
sondern immer wieder auf Deutsch, obwohl sie darum gebeten hat, am Anfang bitte auf Englisch
und in kurzen Satzen, damit sie in die Sprache reinkommt. Das wurde ignoriert. Und genau, diese
Person ist mir sehr nahegekommen und wir haben uns verbiindet und haben geguckt, okay, wie
kénnen wir unseren Alltag als wir beiden PoCs irgendwie gestalten, auf diese kurze Dauer, weil sie
ja nur kurz im Team war. Und sie hat halt auch am Ende, als sie gegangen ist, halt auch ganz klar
benannt, dass sie sich nicht richtig wohlgefiihlt hat in dem Team und dass Leute ihr gesagt haben,
dass sie an einer anderen Stelle besser willkommen geheifl3en ware. Und dass sie sich freuen,
dass sie jetzt geht und dass das halt nicht ihr Job hier ist und dass sie nicht gut soziale Arbeit
macht. Und sie hat am Ende dann ihre Abschlussrede damit gehalten, dass sie gesagt hat, dass
sie weil3, dass sie Rassisten sind und dass sie oft gesagt hat, ihrer Anleitung, dass sie rassistisch
behandelt wird und dass das aber keiner ernst nimmt und dass die Person in ihrer Heimat nicht
dumm ist und auch hier in Deutschland nicht dumm ist, nur die Sprachbarriere zulasst, dass sie als
minderwertig im Handlungsspektrum irgendwie gesehen wird. Und das hat mir sehr wehgetan.
uUnd gleichzeitig hat das was angesprochen, was ich die ganze Zeit mit gesehen habe, was die
ganze Zeit mitgeschwungen ist. Und genau wir haben auch im Nachhinein uns miteinander
verbindet. Und an dem Tag, als sie das so gesagt hat, bin ich auch im Team, also als sie dann
fertig war und wir das Team geschlossen haben, auch hingegangen und habe sie umarmt und
habe ihr auch gesagt, dass sie genauso eine starke Frau ist wie ich und dass wir das richtig
machen und dass diese Kinder uns da brauchen und dass wir unsere Arbeit gut machen und dass
wir gute Menschen sind. Und das haben alle im Team halt auch mitbekommen und ich habe das
Geflhl, dass das auch noch mal einen Ausschlag gegeben hat, wie ich zu dieser Fragestellung
stehe. Genau. Und Wochen spéater kam jetzt halt dieser Wunsch nach dem Anti-Rassismus-
Workshop. Also glaube ich schon, dass meine Teamkollegen das auch schon merken und das
aber nur zu Teilen halt irgendwie wegignorieren und auch nicht auf mich zukommen und mit mir
dartber sprechen. Genau.

Speaker 1 [00:15:14] Danke, dass du das so offen erzahlt hast. Also du hast ja auch gerade
gesagt, das hat dich selber auch verletzt, das mitzubekommen. Das heil3t, wenn auf deiner Arbeit
SO was passiert, so was Rassistisches gegentiber Kolleginnen, gegentber Klienten, dann hast du
auch eine bestimmte Positionierung wahrscheinlich dazu.

Speaker 2 [00:15:36] Ja, total. Also mir fallen da noch tausende andere Beispiele ein. Ich weil3 gar
nicht, soll ich an dem Punkt, einfach noch mal Beispiele bringen.

Speaker 1 [00:15:43] Wenn du mdchtest, gerne.
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Speaker 2 [00:15:43] Ein Beispiel ist zum Beispiel, dass wir einen philippinischen Jungen hatten,
der unsere Einrichtung mittlerweile verlassen hat. Er ist wieder in die Herkunftsfamilie
zurickgegangen und er hatte eine philippinische Mutter und einen deutschen Vater.
Dementsprechend war seine Hautfarbe auch ein bisschen dunkler und er wurde in der Schule
gemobbt und hat es selbst internalisiert, dass er dreckige Haut hat und dass er sich schamt. Wie
gesagt, er hatte auch asiatische gelesene Augen und hat da auch immer wieder versucht sich an
ein europaisches Schonheitsideal ranzuwagen und hat sich insgesamt fiir seinen Kérper
geschamt. Das zeigte sich daran, dass er halt auch im Sommer sehr lange dicke Pullis tragen
wollte und nie T-Shirts tragen wollte. Und ich hatte das Gefihl, dass meine Kolleginnen das
ignoriert haben und ich immer wieder dieses Thema auf den Tisch gebracht habe, weil ich gesagt
habe das ist nicht in Ordnung so, der Junge schréankt sich so ein und meine Kollegen meinten halt
einfach, dass es eine Losung ware, einfach die Pullis wegzusperren, dass er halt nur noch die T-
Shirts hat im Schrank, was ich hundertprozentig ablehne, weil es ist ein Prozess fiir den Jungen,
das sich selber annehmen und das kdnnen selbst Erwachsene manchmal nicht und missen im
gesamten Leben damit kdmpfen, sich selbst auch kérperlich anzunehmen. Auch nach gerade
diesem Bodyshaming, was er auch in der Schule erfahren hat. Und am Ende ist es dann so
gewesen, dass er wieder wie gesagt zu seiner Herkunftsfamilie gegangen ist und da seine Mutter
halt die gleiche Haut hat wie er. Wie gesagt, er hat ja noch ein paar Mal Kontakt mit uns gehabt
und ich habe ihn im Sommer mit T-Shirts gesehen und das hat mir irgendwie so ein Seelenheil
gegeben, dass ich wusste, er brauchte einfach eine ldentifikationsfigur, die es auch mal
thematisiert, was das gerade ist und damit ganz sensibel umgeht und ihn nicht zu irgendwelchen
Sachen drangt. Also er hat halt gesehen, dass seine Mutter T-Shirts tragt, und hat dann der Mutter
auch nachahmen wollen. Und das war einfach was anderes, als wenn meine Kollegen ein T-Shirt
getragen hatten, weil sie nicht die gleiche Hautfarbe hatten. Oder beispielsweise, letzte Woche war
eines der Kinder in einem Krankenhaus und es hatte einen Aufenthalt. Und wir mussten dann uns
abwechselnd immer wieder um dieses Kind kiimmern, weil es noch sehr jung ist und ins
Krankenhaus gehen und ich sollte an dem Samstag ins Krankenhaus und ein Kollege war
Freitagabend dort und gab mir den Tipp, dass ich doch einen Corona-Test machen sollte, weil wir
sonst nicht reinkommen wirden. Und dann meinte ich: Ja, vielen Dank fiir den Hinweis. Und dann
standen wir drauf3en und haben geraucht. Er hat geraucht und wir haben Pause gemacht. Und
dann sagte er, mit einer langen Wortpause, sagte er: ja, der Security-Mann war ein scheil3 Syrer.
Ehm und dann habe ich - gesagt: Ah, okay. Und dann meint er so, ja, der Typ hétte ihn nicht
reingelassen. Und dann habe ich halt kurz tberlegt, wie ich reagiere. Und dann habe ich halt
gesagt: Ah, spannend. Also wenn ich da gewesen ware, hatte ich wahrscheinlich was auf Arabisch
gesagt und hatte mit ihm gelacht und dann hatte ich trotzdem den Test vorgezeigt. Also habe ihn
versucht, ein bisschen so aus der Fassung zu bringen, mit einer ganz verwirrenden Antwort, die
darauf gar nicht gepasst hat. Er hat dann auch so ein bisschen so genickt und war so am Gribeln
und so und hat dann glaube ich auch- also das war so ein Verwirrungsmoment bei ihm, obwaohl ich
mich auch als Syrerin positioniere und das auch mal in den letzten paar Jahren auch schon zwei
drei Mal gesagt habe, aber das nicht an die gro3e Glocke hange. Ich glaube, er hatte schon
gemerkt, dass er mir so auf den Schlips getreten ist. Aber es wére nichts gewesen in die Richtung
von Entschuldigung, sondern er ist dann wirklich erstarrt und hat irgendwie zur Seite geblickt. Und
dann war das Thema auch damit gegessen. Gleichzeitig nur im Hintergrund, ist das einer der
Menschen gewesen, der den Ukrainern gerne helfen wollte und einen ukrainischen Gefliichteten
bei sich zu Hause aufnehmen wollte. Wo ich mir denke, okay, Doppelmoral ist am Start. Ehm Ja.
Am Ende des Tages hat er jedenfalls keinen ukrainischen Gefliichteten aufgenommen. Aber im
Nachhinein denke ich mir, das ist auch schon gut so gewesen. Weil wenn jemand so rassistisch
denkt, dann das ist das vielleicht auch besser so fir alle Parteien, dass jemand dann nicht
abhangig von ihm dann am Ende ist. Genau. Und dementsprechend sieht man glaube ich auch,
dass ich schon eine gewisse Grundhaltung mitbringe. Und ich merke auch, wie das mich kdrperlich
mitnimmt und auch emotional, dass ich im Team halt oft auch starkes Herzklopfen habe oder
schwitzige Hande, eine zittrige Stimme und ich auch das Geflhl habe, dass ich auch eine Art
Stellvertreter sein muss, obwohl ich das auch nicht méchte, weil ich kann keine ganze Nation oder
keinen ganzen Kulturkreis stellvertretend irgendwie darstellen. Und gleichzeitig merke ich, dass ich
es nicht aushalten kann, dass andere Kulturen, in Anfihrungsstrichen, anders, anders als die
weil3en, meine ich natirlich, als die deutsche Kultur hier wahrgenommen wird, nicht wertschatzend
entgegengekommen wird. Und deswegen muss ich, bin ich gezwungen, immer wieder in diese
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Haltung zu gehen und mich immer wieder zu positionieren. Und auch lautstark. Ich schaffe es an
manchen Tagen nicht. Ich habe es die ersten zwei Jahre nicht geschafft. Ich habe viel geleugnet,
ich habe viel genickt, ich habe den Vorstellungen entsprochen. Ich habe auch alle Vorstellungen
von Nationen und Religionen tbrigens, die mir zugesprochen wird, entsprochen. Und mittlerweile
bin ich an dem Punkt, dass ich das nicht mehr mache. So, und ich versuche das nicht pampig zu
machen, weil ich weil3, dass ich dann so white-tears, also weil3e Schuld dann aufladen wiirde und
diese Leute mir gar nicht zuhoren. Das heif3t, in dem Moment, wo ich angegriffen werde, muss ich
vorsichtig mit meinen weilRen Mitarbeitenden, Mit-Kolleginnen umgehen, damit sie mir Gberhaupt
noch weiter zuhdren. Das heif3t, ich als Betroffene mache dann trotzdem Aufklarungsarbeit, weil es
sonst keine andere Lésung gibt.

Speaker 1 [00:21:26] Auf jeden Fall richtig gut, dass du das machst. Ich weil3 gar nicht, ob ich das
bewerten darf im Interview. Aber ehm ja. Was ware denn was, was du dir wiinschen wirdest, von
deinen Kolleginnen und Kollegen?

Speaker 2 [00:21:38] Ich wirde mir winschen, dass jeder Mensch der PoC ist, der einen
Migrationshintergrund hat oder eine Fluchtgeschichte, dass diese Person als vollwertig
wahrgenommen wird und nicht als Stellvertreter einer Gruppe. Dass ich nicht diese Stereotype
einer arabischen Frau erfillen muss. Also entweder die mysteriose, die unterdruckt wird, die sich
ihrer Religion hingibt oder eben die total exotische und sexualisierte Bauchtanzerin. Sondern, dass
ich einfach als Person wahrgenommen werden kann, die gepierct ist, die tatowiert ist, die
Feministin ist und trotzdem arabisch ist. Also dass es im arabisch-Sein eine grof3e Vielfalt gibt und
auch eine groRe Lebensvorstellungen und Lebensperspektive. Und das allgemein PoC
wahrgenommen werden als Individuen und gleichzeitig auch ihre Starke und Ressource in der
Kultur, in der Religion und in der Herkunft und Sprache als was Positives wahrgenommen wird und
nicht nur als Stellvertreter-Variante die mal zu einem Sommerfest oder so rauskommt, wo man
dann mal kurz arabisch was kochen darf. Und das sage ich so ketzerisch, weil ich das Geflhl
habe, an der Stelle ist es dann wieder in Ordnung, wenn man so ein Token sein kann, also wenn
man eine Quoten-Auslénderin sein kann, wenn man das so sagen kann, sondern dass ich in
meiner Vielfalt so wahrgenommen werde und ich mich auch selbst inszenieren und darstellen darf
und nicht immer wieder Projektionsflache bin von diesen Vorstellungen.

Speaker 1 [00:23:16] Ja. Das kann ich gut verstehen. Du hast jetzt gerade noch mal das Wort
"Token" gesagt und das es irgendwie manche Momente gibt, wo du quasi dann Araberin sein
darfst, in deinen Worten, und manche Momente wo du es nicht sein darfst. Kannst du nochmal so
was dazu sagen zu deinen Aufgaben auf der Arbeit und inwiefern Themen und Aufgaben damit
zusammenhangen? Oder?

Speaker 2 [00:23:45] Ja, das kann ich machen. Zum Beispiel haben wir zwei Kinder, die
Geschwister sind, die beide tlrkischer Herkunft sind und einen muslimischen Religionshintergrund
haben. Und diesen Kindern, denen wird auch schon so ein Status von den anderen irgendwie auch
zugewiesen. Das merke ich auch an der Art, wie mit ihnen umgegangen wird. Und dann hat einer
der weil3en Kollegen eins dieser Kinder als Bezugsbetreuung bekommen und stellte sich ganz laut
die Frage: Ja wie wird man denn eigentlich Moslem? Und das finde ich eine berechtigte Frage.
Gerade wenn man so ein Kind hat, mit dem man jetzt ganz neu zu tun hat, finde ich auch dieses
Interesse super. Und gleichzeitig ist es in so einer Tonlage gesagt worden, die so sehr auch
abschatzig war. Und genau die Person richtete den Blick und die Kérpersprache auf mich und
guckte auch ganz erwartungsvoll und sagte: Ja, Leyla, erzahl mal! So, und dann habe ich halt
gesagt, ich habe ihm halt gesagt, was ich wusste. Also genau, also wie man zum muslimischen
Glauben kommt. Und dann habe ich gleichzeitig gesagt: Ach, weil3t du was, google doch, weil ich
bin gar keine Muslima. Und das, also meinen zweiten Satz, den ich dann gesagt habe, so Google
doch, ich bin gar nicht Muslima. Ich glaube, der wurde nicht wirklich gehért, sondern nur das erste,
was ich erklart habe, was ich auch wusste, so genau. Und da merke ich, dass ich da-, das da an
mein Wissen angezapft wird und dass ich da dann in dieser Rolle der "Anderen" sein darf. Und
gleichzeitig, wenn es- ich bleibe mal bei dem Beispiel, wenn es um diese Kinder geht, um dieses
Geschwisterpaar, dann geht es zum Beispiel darum, dass auch die Jingere, die Schwester,
genau, es geht um einen Sohn, der ist- oder einem Jungen, der ist acht und und ein Madchen, das
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ist sechs Jahre alt. Und dieses Madchen sagt auch, dass sie gerne weiter Kontakt zu ihrer
turkischen Herkunft haben méchte und sie Angst hat, die Sprache zu verlieren und die Religion.
Und genau dann hatte das eine Therapeutin aufgenommen und das fand ich sehr, sehr gut, dass
sie das auch noch mal im Team so ganz plakativ gesagt hat, dass wir mehr tun missen, dass
diese Kinder eine Gelegenheit bekommen, eine Chance bekommen, diese Bedurfnisse erflillt zu
bekommen. Auch wenn die Herkunftsfamilie sich nicht meldet, dass wir ihnen beispielsweise mit
turkischen Kinderliedern, oder so, die wir ihnen auch zeigen kénnen, tber das Internet oder so-,
dazu muss man ja nicht selbst tirkisch kdnnen, um dieses Wissen zu vermitteln, um kindliches,
spielerisches Wissen zu vermitteln. Genau da hat sie diese Vorschlage gegeben und auch der
Bezugsbetreuer von ihr, das war ein anderer, es war auch ein weil3er Mann, der hat sich dem auch
nicht wirklich angenommen. Der war zwar interessiert, aber letzten Endes war es so, dass es halt
Uber vier Wochen immer wieder thematisiert wurde, und keiner hat sich dem angenommen. Und
dann habe ich halt gesagt aus meinem intrinsischen heraus, ich mach das und hab mich halt mit
funf Buchhandlungen auseinandergesetzt und habe diese finf Buchhandlungen angeschrieben
und, genau, die Sachlage thematisiert. Von traumatisiertem Kind, aber gerne Bezug zur
Herkunftsfamilie und bin dann in diese finf Fachgeschafte und habe mir dann Kinderbicher fir
PoC angeguckt. Ich habe da sehr viel Rassismus entdeckt, habe da sehr viele Stereotype entdeckt
und am Ende, nachdem ich diese ganzen Literaturrecherche gemacht habe, habe ich dann ein
Buch gefunden, was ganz gut war. Das habe ich dann mitgenommen und das verbindet tatsachlich
dieses Madchen auch mit mir. Die fragt dann auch manchmal wie: Ja, du hast auch schwarze
Haare und du hast auch braune Augen, nicht so wie die anderen. Kommst du auch aus der
Turkei? Und dann sage ich ihr: nein, ich komme nicht aus der Turkei, aber ein Teil meiner Familie
kommt aus Syrien. Und dass das ja auch sehr nahe gelegene Lander sind und dass es auch
manche Sachen gibt, die dhnlich sind, aber nicht gleich. Und dariber finden wir eigentlich einen
ganz guten Kontakt. Und genau das ist jetzt auch schon ein paar Monate her, dass die Situation
gelaufen ist. Und ich merke oft, wenn ich im Dienst bin, dann kommt sie auch und auch mit diesem
Buch. Und weil immer mal wieder ein paar Seiten lesen oder auch mit mir singen. Und das ist sehr,
sehr schon, weil auch sie und Ihr Bruder, auch wenn ich da bin, sie auch nach heimatlichem Essen
fragen, sie wollen gerne Sucuk mit Ei essen oder mal ein turkisches Fruhstick und das ermégliche
ich lhnen dann auch schon. Oder ich bringe auch mal einfach Hummus mit oder so und dann halt
auch immer in kleinen Portionen und dann so, dass man das immer mal nebenbei probieren kann
und dass immer nicht so eine Hauptrolle spielt. Aber zum Beispiel als die Fastenzeit zu Ende war,
habe ich es tatsachlich als meine Aufgabe gesehen, auch als christliche Syrerin ja das Zuckerfest
zu zelebrieren und habe ganz viele arabische und tirkische SiRigkeiten mitgebracht fur die Kinder
und fur die Erwachsenen im Team. Und habe dann auch geguckt, wie meine Kollegen reagieren.
Also von meinen acht neun Kolleginnen haben dann zwei probiert und zwei haben dann auch
wirklich nur so ein paar Nusschen gegessen und ich habe viel viel vorbereitet. Also wirklich dann.
So tirkischen Nougat und Geback und so und also da wurde immer mal ein bisschen was
gegessen Uber die Teams halt. Aber viel ist wirklich auch Ubriggeblieben und ich habe eine ganze
Packung beiseitegelegt fur die Kinder, die von der Schule gekommen sind. Und wir hatten zu dem
Zeitpunkt eine mazedonische Praktikantin, mit der ich halt tGber dieses PoC-Stellungs-Ding halt
auch mal gesprochen habe und sie hat ahnliche Beobachtungen wie ich gemacht und auch da
habe ich wieder eine kurzzeitige Verbiindete gefunden, die nattrlich dann auch wieder gegangen
ist. Sie war allerdings an dem Tag, da als dann Zuckerfest war und meine Sufigkeiten, die ich
mitgebracht habe, fir die Kinder dann im Team verteilt wurden. Und die Leitung zu dem Zeitpunkt
war ja auch im Team und hat auch selbst mitgegessen und fand manche Sachen lecker und hat
dann vor den Kindern gesagt, sie sal3en alle im Kreis, das weif3 ich von der Praktikantin, die da
Ubrigens zugehdrt hat und mir das dann am Ende gesagt hat: Wir haben jetzt hier fremde
SuRigkeiten, ihr kdnnt euch jeder ein ganz kleines Stiick von einem Keks abmachen. Ihr kriegt
aber jetzt nicht einen ganzen Keks, weil ich weil3, ihr werdet das sowieso nicht essen, weil das
fremde Sachen sind, aber ihr kdnnt es probieren. Wenn es euch nicht schmeckt, dann muss ich
euch sagen vieles davon hat mir auch nicht geschmeckt. So und mit dem Wissen, dass diese
Person drei Stunden vorher, als ich die Person noch gesehen habe, mir ins Gesicht gelogen hat
und gesagt hat, dass alles sehr gut geschmeckt hat und dass sie sich freut, dass ich Dinge
mitgebracht habe-, dann ich hdre, dass das passiert ist, in meiner Abwesenheit, ist es wie ein
Schlag ins Gesicht und ich merke, dass das halt auch sehr falsch ist, wie mit mir umgegangen wird
und vielleicht auch durch meine Présenz und durch meine Direktheit mir das nicht ins Gesicht
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gesagt werden kann. Ich fand es nur sehr schade, dass diese Vorannahmen auf die Kinder
projiziert wurden und die da nicht frei probieren konnten. Ja, also ganz am Ende hat mir die
Praktikantin auch erzahlt, dass die zwei tirkischen Kinder das richtig gefeiert haben und super viel
davon gegessen haben. Und genau noch eine Klientin, die zehn Jahre alt ist und genau die hat
einen marokkanischen Papa, die hat das auch richtig gefeiert. Und noch eine Deutsche fand das
auch sehr gut. Und das heif3t also, es gab viele Kinder in der Gruppe, die es eigentlich mochten.
Das heil3t, ihre eigenen Vorannahmen wurden da rauf projiziert. Und ja, das hat das Ganze
irgendwie so komisch eingeférbt, was es hatte nicht sein missen. Ja.

Speaker 1 [00:31:00] Ja, wow, voll. Ganz schén viel los was du berichtest. Ich lberlege kurz, wo
ich am besten da so anknlpfen kénnte. Ob mir noch was einfallt, was ich dazu fragen wollte. (-).
Gibt es auch Momente, wo deine Kolleginnen oder Chefin dann quasi deine Fahigkeiten, oder was
sie vielleicht dann in dir sehen, oder so, wo sie das dann irgendwie positiv bewerten oder auch
vielleicht nutzen wollen, in irgendeiner Art und Weise?

Speaker 2 [00:31:33] Ja, das ist eine gute Frage. Also, dass es positiv gesehen wurde, war
tatsachlich sehr selten, muss ich sagen. Also es war jetzt nicht so dieses: Ja, mach doch mal!
AulZer ein einziges Mal da erinnere ich mich, da war ich ganz neu in dieser Gruppe. Und das war
auch ein weil3er deutscher Kollege, der sagte dann, weil ich den Weihnachtsdienst gemacht habe,
dass er gerne zum Weihnachtsessen-, das waren seine Worte, mein Zuhause-, mein
Heimatessen, dass ich das gerne kochen soll fur alle. Und jetzt merke ich auch schon, wenn ich
diese Geschichte sage, ist das was Positiv ist, dass ich angefragt wurde und dass ich in dem
Sinne so gesehen wurde und das was Schones war. Aber im Endeffekt ist auch diese Geschichte
leider im Chaos geendet, weil wir eine relativ rassistische Kdchin haben, die ich jetzt nicht zu
unserem Kernteam zahle. Sie ist mit eine der Hilfskrafte. Genau. Und sie hat dann tber den
stellvertretenden Leiter mich Uber WhatsApp wissen lassen, dass es keine gute Idee ist, dass ich
halt drei fremde Nebenspeisen mache, die zusammen zu einer Hauptspeise kombiniert werden
sollten, weil sie Angst hatte, dass ich dann zu wenig Zeit fir die Kinder hatte und meiner
padagogischen Arbeit nicht nachkommen wirde, wenn ich das kochen wirde. Aber zurtick zum
Punkt. Wenn du sagst okay, gibt es was Positives, dann war das eher was richtig Positives, dass
dieser Kollege mich einfach angesprochen hat und gesagt hat: Hey, das gerade fur Platz und lass
uns doch einfach mal Weihnachten feiern, wie du feierst. Und das fand ich irgendwie cool, dass er
also weg von Schweinebraten und KléRen gegangen ist und gesagt hat so geht halt auch
Weihnachten. Das war irgendwie was schon sehr, sehr Positives und das nehme ich so als was
Gutes mit.

Speaker 1 [00:33:28] Ja. Ich gucke nochmal kurz, ob es noch Sachen gibt, auf die ich mich
beziehen wollte. Jetzt ist eine halbe Stunde vorbei. Also eigentlich haben wir auch noch Zeit. Gibt
es denn auch mal Situationen, wo dir bestimmte Klientinnen zugeordnet werden oder da
sozusagen eine Verbindung hergestellt wird?

Speaker 2 [00:33:55] Ja, schon. Also wir haben beispielsweise eine Klientin gehabt, die ist jetzt
ausgezogen, Anfang des Jahres. Sie ist selbst Kenianerin gewesen und war 14 Jahre in unserer
Einrichtung. Das heil3t, sie ist mit einer der Anfangs-Kinder gewesen. Und ja, ich glaube, so dieses
Ding war von: okay, wir haben jetzt eine Person mit Migrationshintergrund und da ist jetzt ein
schwarzes junges Madchen. Kombiniere, kombiniere, die kdnnten zusammenpassen. Und ich
wurde halt mehr oder weniger nicht gefragt, sondern mir wurden dann Aufgaben zugeteilt, die ich
am Anfang naturlich auch kommentarlos angenommen habe, weil ich natiirlich auch die People-
Pleaserin bin und gerne auf einer neuen Arbeitsstelle gut angenommen werden mochte und
deswegen auch viel annehme. Und dann gab es so Sachen, die so unbequem waren. Das heif3t
also, alle Behdrdengange, Krankenkassen-Umschreibung, Kontoerdffnung, Arbeitslosen- oder
arbeitslos melden. Also all das, was mit behordlichen Dingen zu tun hat und mit sehr viel
Papierkram, wurde dann auf mich abgewalzt, was ich erstmal als sehr birokratischen Akt
irgendwie auch werten kann. Aber am Ende des Tages war es halt so, dass auch kein anderer das
gemacht hat und auch bei den anderen Kindern nicht, weil die halt auch einfach alle viel jinger
sind. Ich kann es auch werten, dass ich so mehr in die Richtung Verselbststandigung der Kinder so
reingeschoben wurde. Aber ich glaube mehrheitlich war es halt, weil es ja unbequeme Themen
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waren. Und genau, wenn ich halt auf dieses Thema PoC oder Klientinnen mit
Migrationshintergrund gucke, dann muss ich sagen, dass da relativ wenig der Fokus darauf lag.
Obwohl man zur Schande eigentlich sagen muss, dass wir eine therapeutische soziologische
Wohngruppe sind, wo halt Trauma das grofdte Ding ist. Und ja, in die Richtung wurde ich schon so
ein bisschen gedrangelt, wobei ich mir das auch irgendwann dann auch angenommen habe, weil
ich dachte okay, dann landet sie lieber bei mir als bei anderen. Und ich muss auch sagen, dass sie
das richtig gut angenommen hat und auch direkt von ihren Erfahrungen geredet hat, von ihren
Wahrnehmungen auch in der Schule und auch mit weif3en Mitschulerinnen und auch wie Lehrer
auch rassistisch zu ihr waren und auch auf den Praktikumsstellen, wo sie war. Sie hat sich dann
relativ schnell getffnet, was dann auch viele im Team als sehr besonders gewertet hatten und sehr
anders und konnten das auch nicht verstehen, weil diese Klientin nun schon sehr lange in unserer
Einrichtung ist und eigentlich sehr unterkiihlt anderen und neuen Leuten gegentiber ist und ganz
wenig Kontakt sucht, weil sie nun eben auch schon mide ist von den immer wiederkehrenden
Kontaktabbriichen. Sie aber bei mir nach der ersten Woche, wo ich da gearbeitet habe, sich
hingesetzt hat und wirklich ihre- ihr Fotoalbum von der gesamten Kindheit mir komplett gezeigt hat.
Sie hat mir ihre Herkunftsfamilie gezeigt und noch Randinformationen; sie selbst ist auch
Vollwaisin und das heif3t Mutter und Vater leben auch nicht mehr und sie hat halt innerhalb der
ersten Woche, wo ich da war, mir ihre komplette Lebensgeschichte erzahlt, was bei Kolleginnen,
die schon acht neun Jahre da arbeiten, noch nicht passiert ist. Und das heil3t auch, sie konnte ein
Teil annehmen, dass ich jetzt ihr so vorgesetzt wurde, und sie hat es komplett genutzt. Und ja was
soll ich sagen, also es war auf beiden Seiten von ihr und von mir sehr, sehr positiv genutzt. Wir
konnten uns gegenseitig sehen und auch gucken, welche Bedarfe kann ich da abholen, auch als
Sozialarbeitende und so. Und ja, nun ist sie ausgezogen und sie war auch vor drei Wochen noch
mal da, zuféllig. Und wir hatten einen kleinen Plausch in der Kiiche und da kam auch ein anderer
Klient, der jetzt auch mittlerweile schon 17 ist, genau sie ist 21 jetzt. Und ehm genau dann hatte
sie mir von Dingen aus ihrem Alltag berichtet. Ich kann schon gar nicht mehr zusammensammeln,
was das alles war. Aber dann hatte sie erzahlt und erzahlt und kam so in den Rausch des
Erzahlens. Und da kam halt dieser 17-jahrige rein und fragte irgendwas. Und dann sagte sie total
lautstark und haute so auf den Tisch und meinte so: lass uns jetzt bitte mal reden, weil sie ist die
einzige Migrantin hier und ich muss ihr was sagen. Und dann habe ich halt angefangen auch zu
lachen und sie auch. Und das hat es aber so gut auf den Punkt gebracht. Da dachte ich auch jetzt
muss diese 21-jahrige daherkommen und das noch mal so aussprechen, das flr mich so eine
Selbstverstandlichkeit hat und was ich nie als Besonderheit in mir gesehen hab. Aber letzten
Endes war es was Besonderes fir sie und auch was fur mich. Und deswegen war es so, so schon,
dass sie das ausgesprochen hat. Habe ich sehr viel von ihr auch lernen kdnnen.

Speaker 1 [00:38:21] Schon.
Speaker 2 [00:38:21] Ja, total.

Speaker 1 [00:38:26] Denkst du, deine Kolleginnen kdnnten das so benennen oder deine Chefin,
dass also du quasi diese besondere Fahigkeit hast, dass du Leute dazu bringen kannst, sich zu
offnen oder dass, wenn dann quasi so eine Verbindung besteht, deiner Meinung nach, also wie
jetzt mit den Kindern, mit den Kinderbtichern oder bei ihr, dass sie gesagt hat hey Ich will das
Leyla erzéhlen, weil mit ihr identifiziere ich mich vielleicht oder so, also denkst du, irgendwer sieht
das auch so?

Speaker 2 [00:38:57] Also ich glaube schon, dass sie das merken. Und ich glaube auch schon,
dass das kein Geheimnis ist, weil dieses Wissen, was ich mir dann auch aneigne tber die Kinder,
teile ich natdrlich auch, weil ich naturlich auch mdchte, dass auch die Therapeuten und das
gesamte Hilfesystem weil3, an welchen vulnerable Themen ja die Kinder sind. Das ist ja eigentlich
mein Ziel, auch dieses Wissen, auch dieses sehr verletzliche Wissen zu teilen, damit wir sehr
behutsam auch mit den Kindern umgehen kénnen und schauen kdnnen was brauchen sie am
Ende des Tages? Und ich glaube schon, dass sie es wahrnehmen. Ich weil3 nicht, ob sie es als
das benennen konnten. Vielleicht wirden sie eher so rumdrucksen und eher darauf gehen zu
sagen, dass das mein Charakter sei oder meine direkte Art oder weifl3 ich nicht so was in die
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Richtung. Ich glaube, da gébe es nur so- ja fast keinen oder vielleicht nur ein oder zwei Personen,
die das so konkret benennen kénnten. Ja.

Speaker 1 [00:39:55] Ja. Voll schdn, dass du das nochmal erzéahlt hast.
Speaker 2 [00:39:56] Ja danke, dass ich es erz&hlen darf.

Speaker 1 [00:39:57] Ja, ich glaube, ich mach jetzt mal so ein bisschen weiter, mit der nachsten
Frage. Muss ja auch nicht ewig gehen, das Interview. Aber wenn dir am Ende noch was einfallt,
was quasi noch nicht vorkam kannst du es ja auch nochmal sagen. Ahm, genau. Eine
Fragerichtung von mir ware nochmal-, du hast es schon so angedeutet, als du den Rassismus-
Anti-Rassismus-Workshop vorgeschlagen hast, aber gibt es bei euch auf der Arbeit irgendwelche
Strukturen oder irgendetwas im Umgang mit Rassismus?

Speaker 2 [00:40:29] Nein, gar nichts. Und ich habe lange danach gesucht. Und auch in den
Dokumenten, in den alten Dokumenten. Es gibt nichts.

Speaker 1 [00:40:41] Hm okay. Ja, ich weil3 gar nicht, ob ich das extra nochmal fragen muss, aber
ich kénnte vielleicht noch mal fragen, was du denkst, was das Rassismusverstandnis deiner
Kolleginnen und Kollegen ist.

Speaker 1 [00:40:51] Also ich glaube, dass sie blind auf beiden Augen sind und das nicht wirklich
sehen mochten und dass sie in ihrer weilRen Uberlegenheit sich entschieden aussuchen kénnen,
Uber Rassismus zu sprechen oder eben nicht. Und dass sie sich das Privileg rausnehmen, das zu
ignorieren. Ich glaube auch, dass sie es nicht als Wichtigkeit sehen, dass sie es eher als nichtiges
Randthema, was keine Aufmerksamkeit braucht und was auch, in Anfihrungsstrichen, viel zu
aufgebauscht wird, glaube ich, wiirden sie es so benennen. Und ich glaube, dass sehr, sehr viele-
und weil3, dass sehr viele meiner Kolleginnen keinen Erweckungsmoment in Richtung
Antirassismus haben und auch selbst rassistische Sprache benutzen, Leute in Wertigkeiten und
Schubladen packen, Stereotype und Vorurteile auch bedienen und das einige sich davon es sehr
sehr einfach machen damit, um zu sagen ja, die Welt ist ja so erklarbar.

Speaker 1 [00:41:49] Was wiirdest du dir denn wiinschen- ja hast du eigentlich schon gesagt-
oder wiirdest du dir winschen, dass es bestimmte Strukturen gibt? Also du hast es schon mal
gesagt Anti-Rassismus Workshop?

Speaker 2 [00:41:59] Ja, also ich wirde mir einen Anti-Rassismus-Workshop wiinschen. Ich
wurde mir eine unabhangige Stelle wilnschen, an der ich anonym solche Beobachtungen teilen
kann, wo ich weil3, das wird ernst genommen. Und das ist nicht nur eine Aktenleiche und wird nicht
mehr besprochen. Ich wirde auch ganz gerne auch Umfragen immer mal wieder machen, um zu
gucken, wie ist gerade die Stimmung und- also Stimmung gegenuber, auch so Sensibilitaten
gegentuber Kulturen und- und Rassismus? Also mich wiirde interessieren auch, wie die Kollegen
das wirklich auch in echt sehen und ob sie wirklich auch davon tberzeugt sind, dass wir kein
Rassismusproblem haben. Das wirde ich halt gerne evaluieren, auch von einer unabhangigen
Stelle. Ich wirde mir wiinschen, dass wir mehr PoC-Sozialarbeitende haben und dass mehr
Fachpersonal, auch Therapeuten und Hilfskrafte und Sozialarbeitende und Erzieher, dass da viel
mehr PoCs mit dabei sind, dass wir gucken, dass wir nicht nur ein Abbild sind von dem, was wir
gerade sind, sondern auch von den Kindern, die wir aktuell dahaben, und den Bedarfen, damit wir
ihnen auch entsprechen kénnen und nicht nur immer bei uns bleiben. Oder bei dem Trager X, weil
das mein Trager ist oder so. Das zeigt mir auch, dass keine Ahnung, ich zum Beispiel beim
Bewerbungsgespréach gefragt wurde, ob ich Christin bin oder Muslima. Und ich bin jetzt schon viele
Jahre da und ich habe meine Kollegen gefragt, ob sie das auch gefragt wurden, und keiner davon
wurde gefragt, welche Religionszugehdrigkeit sie haben. Und da wirde ich mir winschen, dass
diese Strukturen aufgebrochen werden, dass so was keine Rolle mehr spielt in der heutigen Zeit.
Weill ich glaube, dass ich viel religions-neutraler rangehen kann als manch andere Person. Und nur
Christ zu sein heil3t nicht, dass man eine gute Fachperson ist. Also, das wirde ich mir wiinschen.
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Speaker 1 [00:43:52] Und bezogen auf deine Kolleginnen und Kollegen oder Chefinnen. Also eher
so auf einer individuellen Verhaltensebene. Was wirdest du dir da vielleicht wiinschen?

Speaker 2 [00:44:03] Ich wirde mir wiinschen, dass um meine Herkunft und um meine Kultur und
um mein Sein nicht so ein Mysterium gemacht wird, dass auch gerne direkt gefragt wird: hey, wo
kommst du denn her? Und hey, warst du schon mal in dem Land? Oder: was verbindest du damit?
Und das auch zeitgleich dann auch kein Riesenthema sein muss mehr, weil man einfach die
Haltung geklart hat, ja und auch diese Konfrontation nicht immer wieder irgendwie meidet mit
diesen Themen. Weil ich glaube, es ist wichtig auch zu sagen so: hey, das bin ich. Damit man halt
auch weil3, wen hat man gegentuber und was braucht derjenige, oder was kann man auch als
positive Ressource mitbringen? Es ist ja immer nicht nur dieses negative Auge, sondern das sind
ja auch wirklich groRe Topfe, aus denen wir alle schopfen kdnnen, wenn wir sagen: hey, wir haben
noch dieses Zusatzwissen und ich habe noch dieses kulturelle Kapital und ich kann noch- ich
kenne auch jemanden der Sprache- der die Sprache beherrscht oder oder oder so und das ja
einfach vielleicht so eine ganz anféangliche Neugier einfach mal so ein Interesse gezeigt werden
kann, und das es dann auch einfach mal wahrgenommen wird und nicht weg ignoriert und
gemieden wird.

Speaker 1 [00:45:23] Okay. Dann habe ich noch mal eine bisschen philosophischere Frage oder
abstraktere Frage am Ende, und zwar: Wie wirdest du Rassismus definieren?

Speaker 1 [00:45:35] Rassismus ist fur mich die Andersbehandlung von Menschen mit
Migrationsgeschichte mit, in Anfuhrungsstrichen, anderem Aussehen als die weil3e
Mehrheitsgesellschaft. Rassismus bedeutet flr mich, dass Menschen in einer weil3en
Mehrheitsgesellschaft sich immer wieder selbst spiegeln kénnen, wir uns aber nicht spiegeln
kdnnen. Mit wir meine ich PoCs. Dass wir sehen, dass wir anders behandelt werden, dass wir
weniger Chancen haben, was Bildung angeht, was den Wohnungsmarkt angeht, was die Chancen
auf ein gutes Leben angeht. Dass wir weniger Chancen haben, an finanziellen Wohlstand zu
kommen, dass wir uns immer mehr beweisen mussen, dass wir uns gut verhalten missen, dass
wir deeskalierend wirken missen und dass wir an jeder Stelle, egal ob von polizeilicher Struktur,
auf Arbeitsebene oder eben auf Behdrdengéngen, dass wir halt immer diejenigen sein kénnen, die
am kurzeren Hebel sind und dass wir uns verbiinden missen. Dass wir nicht sicher sind in diesem
Land und dass wir nicht auf Hilfe hoffen konnen, sondern uns selbst schiitzen missen. Was mich
oft auch sehr starr werden lasst und mir keine andere Méglichkeit mehr gibt, als mich mit PoCs zu
verbinden. Ich habe das Gefihl, dass Rassismus tief in der deutschen Einstellung noch verankert
ist und dass wir blind sind, es zu sehen, dass diese Andersbehandlung, dass diese Gewalt,
sprachliche Gewalt, korperliche Gewalt gerne weggedrangt wird, weil dann Leuten, denen es
gerade gut geht, von denen wird einen Entwicklungsprozess erwartet, der eine eigene intrinsische
Haltung mitbringen muss, damit das Uberhaupt passiert, weil es ist unbequem und das wird nicht
gerne gemacht. Und das Hautfarbe, Herkunft und Religion nur positiv eine Rolle spielen darf. Und
dass diese negativen Zuschreibungen aufhéren. Ja, Rassismus ist ein Riesending, was ich nicht
beschreiben kann. Aber Rassismus ist da. Es ist laut. Es ist uniibersehbar. Auf3er man ist an der
anderen Position, wo es einen nicht betrifft.

Speaker 1 [00:48:19] Ja danke. Das finde ich doch voll die gute Beschreibung jetzt schon. Okay.
Ich Gberlege kurz ob ich noch irgendwas fragen wirde. Aber ansonsten wirde ich dich noch
fragen, ob du irgendwelche Themen hast, wo du so sagst das ist mir auch noch zu dem Interview
oder zu dem ganzen Thema eingefallen und das wurde jetzt noch nicht angesprochen. Falls du
das noch erzdhlen méchtest. Aber wenn nicht, dann ist es auch okay.

Speaker 2 [00:48:42] Ja, ich habe noch eine Sache. Und zwar bevor ich die Sache loswerde,
mochte ich mich erst mal herzlich bedanken, dass du als Forschende diesen Themenkomplex
gesehen hast und ihn aufgenommen hast, weil ich dadurch sehr viel Wertschatzung erfahre auch,
aus meiner Perspektive. Und ich werde sehr oft nicht gehért und sehr oft ignoriert. Und das tut
irgendwie gut, das zu sehen, dass jemand das sieht und dass viel mehr Forschung in die Richtung
stattfindet. Ich glaube, das bedarf es auch, wenn wir tiber die Forschungslandschaft in 2022 reden.
Das ist- dass diese Grundlage, die du jetzt machst, anderen Leuten mehr dazu bieten kann, weiter,
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tiefer in diese Forschung zu gehen und diese gesellschaftlichen Konflikte aufzudecken. Also eine
der Sachen, die ich auch noch loswerden mdchte, ist, dass ich glaube ich gelernt habe in diesen
paar Jahren, auch in diesem Kernteam, wo ich bin. Ich habe eine Entwicklung gemacht, was mich
als Sozialarbeitende und gleichzeitig in meiner PoC-Rolle angeht. Ich habe gelernt, mich nicht
mehr zu verstecken, meinen Frust teilweise runterschlucken zu diirfen und sanfter mit mir zu sein
und mir Dinge mehr zu verzeihen, weil ich nicht die gesamte Welt retten kann und ich an dem
Punkt oft auch aufgegeben habe und sehr frustriert war und mich auch in den Schlaf geweint habe
vor Wut und so aber, dass ich gemerkt habe, dass ich dieses Jahr und ich weil3 nicht, was der
Ausschlag war, aber irgendwie gehe ich weiter in diese Themen rein, Dinge benenne. Zum
Beispiel als diese kenianische Klientin ausgezogen ist, ist sie mit mir ausgezogen. Ich habe ihr
geholfen. Und nebenan wohnt- neben ihr wohnte eine Rassistin. Das benenne ich so, weil sie
abwertende Worte gegenuber der Hautfarbe der Klientin gesagt hat, weil sie immer wieder
Stereotype gesagt hat, sie auch gesagt hat, sie mdchte nicht, dass sie hier wohnt, weil sie ja eine
laute Afrikanerin sei und dass sie blof3 sich wagen soll, ihren stinkenden Fisch zu kochen und all
solche Dinge. Und genau dann salRen wir alle im Team, und die Kollegen haben gefragt: Hey, wie
ist denn die Klientin umgezogen? Ich hoffe gut? Und dann meinte ich so: Ja, sie ist gut
umgezogen, aber neben ihr wohnt eine Rassistin. Und dann habe ich halt zwei, drei Dinge-
Beispiele genannt, die sie gesagt hat. Und da kam erst mal keine Reaktion, auRer wieder Kérper
erstarren und weggucken. Und es gab auch wenig Mitleid fur die Klientin. Was aber sonst auch bei
anderen Themen, ich merke im Team, anders wahrgenommen wird. Also mehr Mitgefuhl. Es gab
gar nichts so gefuhlt, sondern eher: okay Punkt, wir reden jetzt nicht mehr dartiber. Was ich sehr
schade fand, weil ich in dem Punkt auch sehr ehm ja befangen einfach war. Ich ich wollte, dass
dieses Thema besprochen wird und auch mit dem Wissen, dass sie ja weniger ein Rassist ist,
auch nur, wenn ich es benenne. Aber ich wollte es benennen. Eine Woche spater kommt dann
meine altere Chefin auf mich zu. Ich sage auch alter, weil sie auch ein anderes Verstandnis davon
hat, in Anfiihrungsstrichen, wie es damals gelaufen ist, also laut ihrer Aussage. Und sie sagte dann
in einem ruhigen Moment: Leyla, du hast letzte Woche gesagt, dass die Klientin neben einer
Rassistin wohnt. Ja, das habe ich gesagt. Ja, ich glaube, ich bin auch eine Rassistin, sagt sie
darauf. Und dann meinte ich: Hey wie meinst du das denn? Und dann hat sie halt verschiedene
Dinge geéaulRert, wie sie zum Beispiel in ihrer Heimatstadt in X-Stadt, was naturlich auch bekannt
ist fur verschiedene rassistische Anschlage und so, dass sie gesagt hat, dass sie in einem
ahnlichen Stadtteil oder in dem gleichen Stadtteil gewohnt hat und weifl3, wie es damals passiert
ist, weil sie auch alter ist. Und sie weil3 auch, dass ihre eigenen Eltern weggeguckt haben und
dass sie auch tatséchlich die Opfer kannten, also dass ihre Tante in der gleichen Stral3e wie die
Opfer gewohnt hat und dass alle es wussten, aber keiner was gemacht hat. Und ich hatte das
Gefuhl, dass sie in dem Moment eine Teilschuld mit mir teilen wollte und mir das sagen wollte. Und
gleichzeitig habe ich mich sehr auch so klein gefihlt, weil ich das Gefuhl hatte, ich musste sie jetzt
wieder auffangen. Und das ist gerade voll das Heftige, was ich gerade hére. Ich habe dann auch
kurz innegehalten und ihr auch gesagt, dass sie keine Angst haben muss, vor Leuten mit anderen
Wurzeln. Menschen, die sich als Auslander identifizieren, weil sie kennt ja auch mich und sie mag
mich und sie ignoriert auch immer wieder, dass ich Syrerin bin und sagte dann, dass sie zum
Beispiel einen Ort in X-Stadt, dass Afrikaner Dorf nennen. Und dann habe ich sie gefragt warum?
Und da hat sie gesagt: Ja, weil die Hauser da so hasslich sind und so krass aneinandergereiht
sind wie in einem afrikanischen Dorf. Und dann habe ich ihr gesagt. Warum ist es wichtig, diesen
Ort zu benennen? Warum sagt ihr denn afrikanisches Dorf? Und dann sagt sie: Ja, weil wir es
immer schon so gemacht haben. Und, dann habe ich ihr gesagt: Ist es denn notwendig, diesen Ort
zu benennen? Oder kdnntest du nicht einfach den StraRennamen sagen? Und dann sagt sie: Ja,
koénnte ich. Aber dann verstehen ja auch meine ganzen Nachbarn nicht, welchen Ort ich meine. Ich
so Du kannst die erste sein, die einfach den Strallennamen nennt, anstatt das afrikanische Dorf zu
sagen. Und dann hat sie gesagt: Ja, stimmt. Und dann war ihr das aber zu viel. Dann hat sie
abgelenkt und dann kamen rassistische Zitate wie: Ich méchte nicht, dass das Sankt Martins Fest
Lichterfest heif3t, weil unsere Kultur ist wichtig. Und dann war ich sehr wohlwollend und habe
gesagt: Unsere Kultur ist genauso wichtig wie andere Kulturen und wir durfen Platz schaffen. Und
alle Dinge durfen so benannt werden, wie sie auch in der Gesellschaft und auch in der Religion
heiRen. Wir dirfen aber Platz machen, um zum Beispiel auch Ramadan zu feiern. Das heif3t, es
werden keine Feiertage weggenommen, sondern es kommen nur zusatzliche dazu. Und ich
glaube, das ist auch so mein Schlusspunkt, wo ich sage, dass wir von vielen Dingen, von vielen
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Schichten, von vielen Herkiinften profitieren kdnnen und alle zusammen ein grol3es, buntes Etwas
sein und weniger kleine graue Abstufungen. Ja. Danke schén.

Speaker 1 [00:54:31] Voll schén. Danke, dass du das noch mal gesagt hast und auch fir alles,
was du gesagt hast. Ich habe das Gefihl, es war sehr, sehr interessant, dir zuzuhéren. Ich habe
versucht, auch gar nicht so viel zu sagen, weil du-, weil eigentlich schon alles Wichtige halt von dir
kam. Und danke fir das Interview. Und ja, wie du gesagt hast, natirlich ist es so ein bisschen die
Idee irgendwie, das greifbar und sichtbar zu machen, durch die Forschung. Klar wird es vielleicht
jetzt nicht gelingen dadurch sofort total viel zu verandern. Aber ja, das ist mir auch wichtig. Und
deshalb danke, dass du vor allem so private Sachen geteilt hast, es ist ja auch nicht
selbstverstandlich so was zu erzahlen. Ich hoffe, du kannst aufatmen, oder dass das jetzt nicht so
unangenehm am Ende war oder so. Und ja, ich glaube sonst habe ich alles gesagt.

Speaker 2 [00:55:27] Ja, ich will noch am Ende sagen, dass es nicht unangenehm war, sondern
dass es mir Entlastung gebracht hat, dass ich das sagen durfte. Danke schon.

Speaker 1 [00:55:34] Schoén. Das freut mich.
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Interview 2/ Omar*
*Alle Namen der Personen, Orte und Institutionen wurden anonymisiert.

Speaker 1 [00:03:17] Ja, wenn es okay fur dich ist, dann starte ich schon, damit wir nicht so super
lange vielleicht brauchen. Ahm. Also, ich rattere jetzt so ein bisschen diese Formalia runter. Also
erst mal natirlich. Danke, dass du mitmachst. Das habe ich dir eigentlich schon gesagt, aber ich
bin sehr dankbar. Und genau mich vorstellen muss ich eigentlich auch nicht, weil wir uns ja schon
kennen. Ahm, was auch ganz schon vielleicht ist. Dann kann man ein bisschen lockerer reden.
Und genau das habe ich eigentlich jetzt eben auch schon gesagt. Aber die Daten werden halt nur
fur diese Forschungsarbeit benutzt. Also ich zeige das auch keinem anderen, der jetzt nicht mit der
Forschung zu tun hat. Und dein Name oder auch so Infos tiber zum Beispiel deinen Trager oder so
werden einfach anonymisiert. Da werde ich einen anderen Namen nehmen und werde dann sagen
zum Beispiel arbeitet bei einem Trager in NRW oder so, so dass man das nicht auf dich
zurlckfuhren kann. Im besten Fall. Ahm, genau. Also der Zweck fiir dieses Interview ist meine
Bachelorarbeit. Und quasi mein Ziel ist es herauszufinden, welche Erfahrungen
Sozialarbeiterinnen of Color mit Rassismus in inrem Arbeitsalltag machen. Ja, genau. Also wie
wird so damit umgegangen und was wirde man sich vielleicht auch wiinschen? Und genau dazu
kann man vielleicht noch mal sagen- Also mir ist schon klar, dass durch diese Arbeit jetzt nicht
Rassismusprobleme im Arbeitskontext oder rassistische Aussagen oder so, dass das nicht so
dadurch komplett aufgeltst wird. Aber die Idee ist einfach, dass man das so ein bisschen
zusammenfassen kann, ein bisschen sichtbar machen kann, was vielleicht fur Erlebnisse in dem
Zusammenhang passieren. Ja, genau. Einwilligungen fur die Aufzeichnung der verwendeten
Daten. Also bist du einverstanden, dass ich das aufzeichne?

Speaker 2 [00:05:13] Das bin ich.

Speaker 1 [00:05:35] Sehr schon. Ahm, genau. Dann hast du noch irgendwelche Fragen, bevor
das Interview losgeht?

Speaker 2 [00:05:43] Ja, vielleicht eine Frage. Ob diese Rassismus Erfahrung nur auf meine
Person bezogen ist oder auf Beobachtungen. Vielleicht, dass das vielleicht auch auf andere
Personen bezogen ist, mit denen ich zusammenarbeite?

Speaker 1 [00:05:57] Sehr gute Frage. Also in erster Linie wiirden mich schon deine personlichen
Erfahrungen interessieren, aber es kdnnte auch interessant sein in Bezug auf Personen, mit denen
du zusammenarbeitest. Es geht halt in erster Linie darum, was Sozialarbeiterinnen of Color
erleben. Aber klar, wenn zum Beispiel auch was mit Klientinnen oder so vorgefallen ist oder wie
auch immer, kann das auch interessant sein dafiir, wie es dir dann vielleicht ging das mitzukriegen
oder so.

Speaker 2 [00:06:30] Okay gut.

Speaker 1 [00:06:30] Ja, aber gucken wir gleich mal die Fragen so ankommen. Genau. Und dann
wollte ich noch sagen: Du musst auch nicht alle Fragen beantworten. Wenn es zum Beispiel
irgendwie emotional ist oder du dazu nichts sagen kannst, dann kannst du einfach sagen, dass wir
die Frage einfach weglassen oder eine Pause machen. Genau.

Speaker 2 [00:06:53] Ja.

Speaker 1 [00:06:58] Ja, es geht erst mal ganz locker los. Die erste Frage ist einfach: Magst du
mal kurz sagen, wer du bist und wo du arbeitest, in was flr einer Institution?

Speaker 2 [00:07:09] Okay, also mein Name ist Omar, Omar Hamza Ich arbeite fiir die Familien
und Jugendhilfe im Auftrag des Jugendamtes der Stadt Y fUr einen privaten Trager. "XYZ" so

heil3en die. Meine Aufgabe liegt sowohl im stationaren als auch in der ambulanten Familienhilfe.
Also ich habe beides schon gemacht. Aktuell, ja, aktuell mache ich eigentlich auch beides. Also
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aktuell bin ich in der ambulanten Familienhilfe und bin auch in einem-, in zwei Vater-Kind-
Projekten. Also eigentlich heil3en die Mutter-Kind-Projekte nach dem Paragraf 19, aber in dem Fall
sind es Vater-Kind-Projekte alleinerziehende Vater mit ihren Kindern in einem Wohnraum, der vom
Trager-XYZ, also von meinem Trager gestellt wird.

Speaker 1 [00:07:59] Ja, okay, also deine taglichen Aufgaben sind dann so dahinzugehen und...

Speaker 2 [00:08:07] Genau. Dahinzugehen, an der Erziehungskompetenz der Eltern zu arbeiten.
Naturlich Alltagshilfe, Behorden-Kram, naturlich auch Interaktion mit den Kindern, ist nattrlich auch
ein ganz, ganz wichtiges Thema. Ja.

Speaker 1 [00:08:26] Genau.

Speaker 2 [00:08:29] Das sind so Hauptaufgaben. Aber es ist nattrlich differenziert. Wir haben
halt diese Hilfeplangesprache beim Jugendamt, da werden Ziele festgehalten, und an diesen
Zielen richten wir unsere Arbeit. Und das ist naturlich individuell. Je nach Familie kommen andere
Ziele, die da festgehalten werden.

Speaker 1 [00:08:46] Ja, okay, ich fasse noch mal kurz zusammen, flr die, die das jetzt nicht
wissen, dass du auch Soziale Arbeit studierst und schon in mehreren Berufen als Sozialarbeiter
tatig warst, kbnnte man sagen.

Speaker 2 [00:09:01] Genau. Genau.

Speaker 1 [00:09:01] Okay, cool. Ahm, genau das habe ich, glaube ich. Ahm, ja. Dann wiirde ich
dich einmal fragen wollen: Wie ist euer Team so zusammengesetzt? Also habt ihr zum Beispiel
viele weil3e Kolleginnen oder viele People of Color im Team, oder...

Speaker 2 [00:09:29] Da muss ich echt kurz nachdenken. (-). Also mein erster Gedanke war, dass
wir hier tatsachlich viele weil3e Kollegen haben. Das war mein erster Gedanke. Aber ich habe jetzt
auch einen Vorgesetzten, der turkischer Herkunft ist. Ehm (nachdenklich). (-). Aber ansonsten
haben wir echt viele weil3e Kollegen.

Speaker 1 [00:09:56] Hast du den schon langer, den Vorgesetzten, oder ist das neu?
Speaker 2 [00:10:00] Der ist neu.

Speaker 1 [00:10:01] Okay. Und vorher?

Speaker 2 [00:10:04] Vorher war die Bettina meine Vorgesetzte. Eine Weil3e.

Speaker 1 [00:10:08] Okay, wollte ich nur mal so abfragen, weil meine nachste Frage wére
namlich dann gewesen: Sind People of Colour in Fihrungspositionen?

Speaker 2 [00:10:17] Genau. Aber das ist tatsachlich nur eine Person. Also, wir haben-, die
Hierarchie ist so aufgebaut, dass wir sechs Leitungen haben. Das sind quasi-, da ist der mit der
trkischen Abstammung. Mein Vorgesetzter. Und die anderen sind eher Weil3e. Und dann haben
wir Uber denen noch mal zwei Personen und das sind auch zwei Weil3e.

Speaker 1 [00:10:39] Ja, okay, das ist schon mal voll gut zu wissen. Okay, dann kommt jetzt
sozusagen die nachste Frage. Also ich habe ja gerade schon gesagt, es geht um das Thema
Rassismus Erfahrungen von Sozialarbeiterinnen auf Colour. Was denkst du dariiber?

Speaker 2 [00:11:01] Grundsatzlich bin ich so eingestellt, dass ich-, dass ich mich halt irgendwie
anders sehe. Ich bin in Deutschland geboren, ich bin in Deutschland aufgewachsen. Ich sehe mich
durch meine Augen. Ich sehe mich irgendwo als nicht-, ich sehe mich als nicht Menschen mit
Migrationshintergrund. Und ich denke, so sollte das auch sein, wo man sich halt hier beheimatet
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fuhlt. Natlrlich kommt es vereinzelt vor diese Rassismuserfahrungen und bei mir kam es selten
vor. Sie kamen vor, aber sie kamen selten vor. Und natirlich in diesen Momenten, wo sie
vorkommen, dann fangt man nattrlich an dariiber-, man fangt an dariiber nachzudenken: Wie
komme ich an? Wie nimmt mich meine AuRenwelt an? Naturlich hat man immer diese, diese
kleinen Rassismuserfahrungen, diese diese Micro-, wie hei3en die?

Speaker 1 [00:11:52] Microaggressions.

Speaker 2 [00:11:52] Genau, genau. Dass man sagt: Oh, Sie kénnen ja richtig gut Deutsch
sprechen, Sie haben sich ja gut integriert. Wo soll ich mich integrieren? Ich bin hier aufgewachsen,
ich bin hier geboren. Was fir Integration. Genau ist gut gemeint, aber steckt nattrlich ein bisschen
Rassismus dahinter. Jetzt noch mal zu deiner Frage zurlick. Jetzt muss ich kurz mal Uberlegen.
Wie stehe ich dazu?

Speaker 1 [00:12:20] Also was denkst du darliber? Aber ich dachte jetzt so im Arbeitskontext, ob
dir irgendwas einfallt.

Speaker 2 [00:12:29] Ja, was denke ich darliber im Arbeitskontext. Also. Also unsere Klienten. Wir
haben viele Klienten mit Migrationshintergrund und-, und darum denke ich, spielt Rassismus
immer eine Rolle. Aber wie gesagt, es geht ja darum, dass es auf mich bezogen ist. Ich denke da
nicht viel. Ich denke, ich bin Omar und ich kenne mich ganz gut aus mit Rechten und Pflichten in
der Bundesrepublik Deutschland. Und-, und denke nicht viel an Rassismus, ganz ehrlich.

Speaker 1 [00:13:06] Ja.

Speaker 2 [00:13:08] Genau. Ich gehe die Arbeit an, ohne zu denken: uhh, jetzt kénnte ich
bestimmt Rassis-, heute werde ich bestimmt rassistisch beleidigt. Klar, es kam vor. Dazu kommen
wir bestimmt auch noch. Aber ich glaube, ich habe ein starkes Selbstwertgefuhl, dass ich auch
druber hin-, driiberstehe. Ich weild nicht, ob es richtig oder falsch ist, aber ich stehe driber. Kommt
es mal vor, dann spreche ich es auch direkt an.

Speaker 1 [00:13:34] Okay. Ja. Du kannst auch alles antworten, was dir einfallt. Ist alles super.
Gab es denn so eine Situation, wo es vorgekommen ist und du es dann angesprochen hast
oder...?

Speaker 2 [00:13:50] Ja, es gab so eine Situation. Ich war mit einer Familie unterwegs, also mit
einer alleinerziehenden Multter, die drei Kinder hat. Sie war-, sie waren Roma. Sagt man das so?
Sie hat Turkisch gesprochen, hat aber auch jugoslawisch gesprochen. Also sie meinte einfach, sie
ware Roma. Da waren wir halt mit den drei Kindern unterwegs. Wir waren halt einkaufen. Und es
sah halt nicht so aus, als wenn die alleinerziehende Mutter mit ihren drei Kindern und dem
Sozialarbeiter unterwegs ist, sondern es sah eher aus wie ein Familieneinkauf. Die Kinder waren
nattrlich nicht einfach, darum waren wir auch in der Familie. Ja und dann kam halt ein junges
Méadchen. Also jung, ich wirde sie mal auf Mitte Ende 30, eh mit Ende 20 tippen. Ja und dann hat
sie es rausgelassen. Dann hat sie gesagt im Wortlaut immer wieder diese scheild K*-Kinder. Im
Wortlaut. Mitten im Netto in Y-Stadt, im Stadtteil Z. Ja, und dann habe ich erst mal total-, weil ich
so was gar nicht erwartet habe, und wie gesagt, junges Madchen, habe ich sie darauf
angesprochen. Das ist doch ein Unding, was Sie gerade da geauf3ert haben. Und die meinte
einfach nur: Ja, ist doch wabhr. Ist doch wahr. Immer diese K*-Kinder, die hier aufmucken. Und die
hier-. Ja, das war halt eine sehr schlechte Erfahrung. Ich habe sie zurechtgewiesen. Ich habe ihr
gesagt, dass das nicht geht. Und ich habe ihr gesagt, dass sie an ihrer Einstellung arbeiten sollte
und die Hintergrundgeschichte nicht kennt. Sie weif3 nicht, mit welchen Kindern sie es gerade zu
tun hat, was fur Erfahrungen diese Kinder gemacht haben, warum sie so sind, wie sie sind. Und ja,
das war es eigentlich schon. Es war halt an einem Samstag. Ich weil3 ich hatte samstags Dienst.
Wir waren einkaufen. Es war voll. Das war ja auch das Schlimme an der ganzen Geschichte. Also
es war ihr irgendwie egal, hatte ich das Gefuhl, obwohl es viele mitbekommen haben.

Speaker 1 [00:15:53] Ja.
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Speaker 2 [00:15:54] Und dann ist sie einfach weitergelaufen. Als ich dann-, als ich dann mehr zu
sagen wollte, hat sie einfach gesagt: Ich muss jetzt weiter! Und sie ist weitergelaufen. Das war so
eine Erfahrung.

Speaker 1 [00:16:07] Krass. Ja.

Speaker 2 [00:16:08] Ja, eine andere Erfahrung. Aber es war eine Kleinigkeit. Es war eine
Kleinigkeit. Und es war nur auf mich bezogen.

Speaker 1 [00:16:16] Das kann auch wichtig sein!

Speaker 2 [00:16:17] Ja, ja, genau. Da bin ich zu einer neuen Familie gekommen und da hat der
mich von oben nach unten angeschaut und meinte: Wie? Sie sind der Sozialarbeiter? Und ich
meinte: ja, ich bin der Sozialarbeiter! Und der meinte Ja, Sie sehen aber nicht aus wie ein
Sozialarbeiter. Und dann meinte ich: Wie sieht denn ein Sozialarbeiter in Inren Augen aus? Und er
meinte einfach: Ja, nicht so!

Speaker 1 [00:16:39] Ja, krass.

Speaker 2 [00:16:40] Genau. Und er wollte da nicht weiter drauf eingehen. Ich habe dann-. Das ist
gar nicht mal so lange her. Also das ist erst vor kurzem gewesen, eigentlich. Dann hat sich
herausgestellt, dass er, ja, dass er eh eine komische Person war. Also ich bin seit zwei Monaten in
der Familie und ich arbeite gar nicht mehr mit dem zusammen. Also der ist zwar der Familienvater
und er ist inzwischen aus der Familie ausgezogen. Ich arbeite nur noch mit der Mutter und den
Kindern zusammen. Das war auch so eine Erfahrung, wo ich dachte, okay, was meint er jetzt?
Meint er jetzt mein Hemd? Meint er jetzt meine Schuhe? Meint er meine Haarfarbe? Oder? Oder
meint er wirklich meine Herkunft, mein Aussehen, meine Hautfarbe? Also ich denke eher, dass es
darauf bezogen war. Und als ich Fragen gestellt habe, um das herauszufinden, ist er denen
ausgewichen.

Speaker 1 [00:17:29] Ja. Okay, krass.

Speaker 2 [00:17:35] Eine weitere Erfahrung, auch eine Kleinigkeit, meines Erachtens nach war-,
aber dabei war jetzt nicht klar, ob ich Sozialarbeiter bin oder nicht, aber ich war halt beruflich
unterwegs. Und dann waren wir-, da war halt eine Veranstaltung, da war eine Veranstaltung in
einer Messe und das war halt vor der Messe. Und ja, und da war eine Gruppe, die geraucht hat.
Und also ganz normal eine Zigarette geraucht hat. Und ich hatte halt auch eine Zigarette, hatte
aber kein Feuer. Dann bin ich halt hingegangen und habe gefragt, ob sie Feuer fir mich hatten.
Und dann hat der mich anguckt und meinte nur, und das war wieder im Wortlaut; Fir dich nicht!

Speaker 1 [00:18:19] Hm. Ja.

Speaker 2 [00:18:19] Und dann habe ich ihn angeguckt und dachte okay und bin einfach
weitergelaufen. Da wollte ich gar nicht drauf eingehen.

Speaker 1 [00:18:27] Ja. Okay. Also das waren so Erfahrungen, quasi im Arbeitskontext, die
einfach passiert sind.

Speaker 2 [00:18:33] Die einfach passiert sind. Es ist natirlich-, es ist ein schmaler Faden, ein
schmaler Grat. Ich will auch niemandem Rassismus vorwerfen, der nicht Rassismus meint, weif3t
du. Es kommt auch ofters in der Arbeit vor, wo situationsbedingt ich mir Gberlege; war das jetzt
grade Rassismus oder war das grade was anderes? Aber das ist noch ein anderes Thema, weil es
nicht auf mich bezogen ist, sondern eher auf unsere Klienten. Aber ich weil3 nicht, ich glaube, das
ist jetzt eher nicht Thema. Ehm ja.
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Speaker 1 [00:19:17] Das finde ich eigentlich auch interessant. Ich werde dich spater auch noch
mal fragen, was du unter Rassismus verstehst. Oder vielleicht kann ich dich auch jetzt fragen,
wenn du willst. Ahm, genau. Weil ich das schon interessant fande, so zu gucken. Ja. Als was
siehst du das Uberhaupt? Oder als was kann man das sehen?

Speaker 2 [00:19:39] Ja, ich-, ich bin ein Mensch. Ich bin ganz gut in rechtlichen Dingen. Also was
das Grundgesetz angeht, was alles Mdgliche, also Sozialgesetzbiicher, was es so gibt. Und ich
richte mich da nach dem Grundgesetz. Ich weil} jetzt gar nicht, was das fir ein Artikel ist. Ich
glaube das ist Artikel fiinf oder sechs, der besagt, dass niemand aufgrund seiner Punkt Punkt
Punkt-, seiner Herkunft, Rasse, Geschlecht, was es da gibt, benachteiligt wird. Und wenn das
passiert, wenn so eine Benachteiligung aufgrund der Rasse stattfindet, dann ist das fiir mich
Rassismus.

Speaker 1 [00:20:20] Ja.

Speaker 2 [00:20:21] Und das ist so quasi was Uber allem steht, also das Grundgesetz. Und
natirlich kann man das dann individuell definieren. Ja, fir mich ist Rassismus eine
Benachteiligung, eine grundlose Benachteiligung. Das ist fir mich Rassismus. Ich kann ein richtig
guter Mensch sein. Ich kann Gutes fir dich tun und werde dennoch benachteiligt, ohne
ersichtlichen Grund. Dann ist die Annahme nahe, dass dann Rassismus vorliegt. Es sei denn
natirlich in anderen Fallen, dass es klar ist, also dass es offensichtlich ist. Jeder Mensch ist
meines Erachtens gleich und jeder Mensch, der diesem Gebot nicht nachgeht, ja. Oder jeder
Mensch, der halt benachteiligt wird, ohne ersichtlichen Grund. Ich weif3 nicht, wie ich es erklaren
soll. Ja. Das ist flir mich schon-, das grenzt schon flir mich an Rassismus. Kann nattrlich auch
andere Griinde haben. Darum sage ich ja mit dem schmalen Grat. Ich will nicht jedem Rassismus
vorwerfen, der irgendwie einen Menschen anders behandelt. Aber zumindest geht es in die
Richtung und sollte nachgefragt werden. Also sollte-, genau wie der KV, der Kindsvater, der mir
gesagt hat: Ja, sie sind gar nicht aus wie ein Sozialarbeiter! Da sage ich auch nicht direkt: Du bist
ein Rassist! Sondern ich frage nach und sage, genau: wie sieht ein Sozialarbeiter in ihren Augen
aus? Aber wenn irgendwann kommt ja fur mich ist ein Sozialarbeiter weif3. Dann wissen wir Okay,
das ist Rassismus, nichts anderes.

Speaker 1 [00:21:54] Ja, okay. Also glaubst du denn-? Ja. Okay. Ich weil3 gar nicht. Vielleicht
lasse ich das einfach jetzt. Weil sonst gehen wir so sehr in eine Richtung. Aber es ist auf jeden Fall
mega interessant. Mal zu héren, was du Uberhaupt darunter denkst. Weil du ja eben auch
meintest, dass es so Momente auf der Arbeit gab. Jetzt nicht gegenuber dir, sondern allgemein,
wo du dachtest, das kénnte so sein, aber du weil3t nicht, ob es eine Absicht gibt oder so, ja. Okay,
sonst kann ich auch die nachste Frage machen.

Speaker 2 [00:22:29] Ja gerne.

Speaker 1 [00:22:31] Ich will dich immer so viel wie méglich ausreden lassen. Ich finde das alles
interessant. Ahm. Genau. Also, dann wére jetzt noch mal so ein bisschen die Frage: Fallen dir
Moment ein, in denen deine Kolleginnen, kann auch Vorgesetzte sein, etwas Rassistisches gesagt
haben? Kannst du davon, ja, erzahlen.

Speaker 2 [00:22:55] Gegeniliber wem?

Speaker 1 [00:22:58] Also zum Beispiel gegentber dir, aber kann auch gegentiber anderen sein.
Also was dir einfallt.

Speaker 2 [00:23:08] Das ist schwer Hannah. Das ist schwer. Weil da sind wir wieder in diesem
Punkt, wo ich nicht weil3, ob das Rassismus oder Diskriminierung ist.

Speaker 1 [00:23:17] Magst du es trotzdem erzéhlen?
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Speaker 2 [00:23:20] Klar kann ich trotzdem erzahlen. Also bei uns in der Firma oder im
Unternehmen ist es so, dass ich schon das Geflhl habe, dass einige meiner Kollegen benachteiligt
werden. Dass auch mir gegenliber Benachteiligung versucht wurde. Versucht. Ich konnte das aber
argumentativ ins Leere laufen lassen. Andere sind halt nicht so andere Kollegen, die lassen das
mit sich machen. Ich weil3 aber nicht, ob das wirklich Rassismus ist. Es sind Mitarbeiter, also wie
gesagt oben, die sind meistens weil3e Leute und auch die, die lAnger dabei sind, aber keine
Leitungsstelle haben. Also mit langer meine ich zehn plus Jahre. Und die Kollegen, die ich jetzt
kenne. Ich bin jetzt seit drei Jahren dabei. Andere auch, die ich kenne, die ja, die werden meines
Erachtens nach diskriminiert, indem ihnen Dinge aufgelegt werden oder vorgeworfen werden, die
nicht stimmen. Und ich weifl3 nicht, warum das so gemacht wird. Also ich hatte zum Beispiel eine
Kollegin. Das kann natirlich auch-, dieses Beispiel hat eher mit Corona zu tun, also die eine
Kollegin, die hat sich zwei Mal impfen lassen, die hat schlecht reagiert auf die Impfung. Und am
15. Marz sollte dieses Gesetz kommen, wenn du dich ein drittes Mal nicht impfen lasst, dann darfst
du nicht weiterarbeiten. Dieses Gesetz ist jetzt verpufft. Das ist gar nicht mehr in die Realitat
umzusetzen. Und dann wurde sie halt. Ja, da wurde sie halt, mit nicht netten Worten, hiel3 es:
Nein, du lasst sich impfen und deine Gesundheit ist mir egal. Ja, du warst acht Wochen krank nach
der zweiten Impfung. Aber so was passiert. Du lasst dich jetzt ein drittes Mal impfen. Das ist halt-,
das geht halt-, ja okay da gehen wir in die andere Richtung. Aber dennoch habe ich das Gefihl,
dass bei uns-, ich sage bei uns, also bei uns Menschen mit Migrationshintergrund, es versucht
wird. Bei mir war es so, dass meine Vorgesetzte mir meine Stunden, die ich-. Wir haben so ein
Intranet und wir geben halt Stunden an, die geben wir an und die werden dann abgerechnet. Und
dann kam sie und in einem nicht netten Ton-, ich habe sie bestimmt drei Minuten aussprechen
lassen oder ausschreien lassen, keine Ahnung, was mit dir los war-, und eigentlich verstehe ich
mich richtig gut mit vielen und bin auch lange dabei, habe einen unbefristeten Vertrag. Alle sind
zufrieden. Besonders der Auftraggeber, das Jugendamt. Ich habe mir einen Namen gemacht dort
und dann stellt sie sich da hin und fangt an rumzuschreien und sagt: Hier, du verarscht uns, das ist
Betrug, was du machst. Ich habe jetzt die letzten sechs Monate ausgedruckt und dann standen
da-, das hochste aller Gefiuihle war 90 Stunden. Du bist aber mit 153 Stunden drin. Ich habe sie
aussprechen lassen. Ich fand es ein Unding, wie sie mit mir geredet hat. Und dann wollte sie
unbedingt wissen, was ich dazu sage. Ich habe nichts gesagt. Dann meinte ich: Okay. Sag mal,
hast du auch die, die stationaren Stunden mitgerechnet? Und auf einmal fangt sie an zu stottern
und meint welche stationaren Stunden? Ich so: Sag mal ey, du bist Vorgesetzte, wir haben
kollegiale Beratung. Beratung, wo Uber die stationaren Projekte geredet wird. Du weil3t, dass ich
stationére Projekte habe. Fing sie an zu stottern und meinte ja wie viele Stunden sind das denn?
Ja 70 plus die 90 bin ich bei 160. Ich mache Uberstunden. Das heiR3t, dieses ganze-, dieser ganze
Auftritt von ihr war grad total ja fur'n Arsch, auf gut Deutsch. Ehm, ich habe eine Entschuldigung
erwartet. Kam nicht. Was kam? Ein erneuter Vorwurf. Ja, du héttest transparenter sein missen.
Wie sieht die Wahrheit aus? Die Wahrheit sieht so aus, dass wir jeden Monat einmal eine
kollegiale Beratung machen, die vier Stunden geht. In dieser kollegialen Beratung, in den ersten
zehn Minuten, gehen wir die Stunden durch. Wer hat welche Familien? Wer hat wie viele Stunden?
Das heil3t, ihr sind meine Stunden bekannt, und trotzdem wirft sie mir mangelnde Transparenz
vor?

Speaker 1 [00:27:45] Ja.

Speaker 2 [00:27:45] Und das fand ich-. Ich fhlte mich-. Ich weil3 nicht, ob ich mich diskriminiert
gefuhlt habe oder ob es in diesem Moment wirklich um Rassismus ging. Weil da war eine weil3e
Frau, die vielleicht-, vielleicht war es auch so, dass sie das Gefuhl hatte, ich kdnnte-. Ich habe mir
viele Gedanken gemacht und das wollte sie auch nicht beantworten. Ich habe ihr diese Fragen
gestellt. Vielleicht flihlte sie sich von mir irgendwie bedroht. Eine Art Konkurrenz. Und darum hat
sie so gehandelt. Weil es-, es lag einfach nichts auf der Hand. Und sie hat mich so dargestellt, als
wiirde ich die Firma betriigen. Im Gegenteil, ich mache Uberstunden. Eigentlich miisste sie mir
dankbar sein. Und auch, wie ich mit den Familien umgehe. Die Resonanz des Jugendamtes ist
immer gut. Im Gegenteil, die wollen mich immer. Jedes Mal hore ich: Hat Herr Hamza noch
Kapazitat? Und dann hatte ich diesen Vorfall, der gar nicht so lange her ist. Und das war flr mich
ganz ehrlich-, das hat dafiir gesorgt, ehm, dass ich eine innere Kiindigung unterschrieben habe.
Sagt man das so? Ich habe innerlich gekindigt.
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Speaker 1 [00:28:54] Ja.
Speaker 2 [00:28:56] Gut. Jetzt habe ich vielleicht doch ein bisschen abgeschweift.

Speaker 1 [00:28:58] Ist voll okay. Also ehm, vielleicht dazu wiirde mich nur interessieren, ob du
das Gefuhl hattest, dass diese Frau oder Vorgesetzte, dass sie allgemein zu allen Kollegen so war
oder...

Speaker 2 [00:29:11] Nein! War sie nicht. Sie messen. Sie misst mit zweierlei Mal3. Definitiv. Also
definitiv. Und sie ist nicht nur zu mir so gewesen, sondern auch zu zwei, drei anderen. Und die
haben zufalligerweise auch einen Migrationshintergrund. Wie gesagt es ist ein schmaler Grat.
Genau. Ich will niemandem Rassismus oder Diskriminierung vorwerfen, der das nicht macht, weif3t
du, dann wirde ich mich schuldig fihlen und wiirde voll das schlechte Gewissen haben. Aber die
Annahme liegt sehr nah, wenn man dann sieht, wie sie mit anderen weiRen Kollegen umgeht, die
viel weniger leisten. Teilweise-, habe ich einen weil3en Kollegen, das ist unglaublich, was da los
ist. Also der ist teilweise funf Wochen am Stuick krank, kommt dann fir zwei Wochen, ist wieder
funf Wochen am Stiick krank und das geht seit ungefahr sieben Monaten so. Da wird gar nicht
nachgefragt. In der kollegialen Beratung wird er gelobt. Und ich frage mich wofir? Wofur wird der
gelobt er ist ja gar nicht da? Und seine Stunden muss ich auffangen.

Speaker 1 [00:30:18] Ja.

Speaker 2 [00:30:19] Und das wird gar nicht angesprochen. Ich spreche es nicht an. Ich erwarte,
dass meine Vorgesetzten das ansprechen. Aber im Gegenteil. Und dann, in dem Moment, wo wir
dann in der kollegialen Beratung stehen, und ein Lob ruber geht, fuhle ich mich diskriminiert oder
oder verarscht.

Speaker 1 [00:30:33] Mhm. Ja.
Speaker 2 [00:30:34] Also sie misst definitiv mit zweierlei Mal3.

Speaker 1 [00:30:37] Okay, gut zu wissen. Weil meine nachste Frage passt vielleicht auch ganz
gut, so ein bisschen, dazu. Also die ware namlich: Gibt es bestimmte Themen oder Aufgaben, wo
deine Vorgesetzten oder Kollegen dich besonders oft fragen?

Speaker 2 [00:30:53] Ja die gibt es. Die gibt es. Wir haben eine-. Wir haben quasi die zwei Kopfe
vom Trager XYZ. Das ist die Frau W., die Luisa und der Herr S., der Markus, die sind quasi die
Grinder. Und es kommt sehr oft vor, dass Luisa, also die Griinderin, mich anruft und mir dann
Fragen stellt. Also es ist immer so, es ist so ein ungeschriebenes Gesetz bei uns, wenn es um
rechtliche Dinge geht, dann bin ich quasi der hausinterne Anwalt, obwohl ich kein Anwalt bin. Ich
kann dir-, ich kann dir jetzt eine Sprachnotiz vorlesen, die von heute da ist, wieder eine Kollegin,
eine Vorgesetzte, die eine Frage zu einem rechtlichen Thema hat. Also wenn es um rechtliche
Themen geht, dann bin ich so Ansprechpartner Nummer eins. Eine andere Sache ist, wenn es um
Jugendliche geht. Also wenn es um schwer, schwer erziehbare Jugendliche geht, im Alter von 13
bis 17, dann bin ich auch Ansprechpartner Nummer eins. Dann wollen die-. Weil ich habe ein Jahr
lang in einer Wohngruppe gearbeitet vom Trager XYZ, also wir haben auch Wohngruppen, die
sehr schlimm war und da habe ich mich wohl ganz gut geschlagen. Und die wurde dann aufgel6st
und dann bin ich in den ambulanten Bereich gewechselt. Aber seitdem ist es so, immer wenn was
mit Jugendlichen ist, wo die nicht weiterkommen, also die zustandige Person, dann werde ich auch
angerufen. Genau.

Speaker 1 [00:32:25] Ja, genau. Das geht so ein bisschen in die ndchste Frage auch Uber. Also
gibt es bestimmte Klienten oder Klientengruppen, die dir so zugeteilt werden?

Speaker 2 [00:32:39] Naturlich arabische. Werden mir immer zugeteilt. Allein wegen der Sprache.
Ich bin tats&chlich der einzige Arabisch-sprechende Mitarbeiter im Unternehmen. Unglaublich,
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aber wahr. Obwohl Arabisch die Sprache Arabisch spricht jeder Dritte geschéatzt. Aber ich bin
tatsachlich der Einzige, der Arabisch spricht. Ich betreue aktuell drei arabische Familien, drei von
acht die ich betreue, also es ist schon prozentual einiges. Also quasi 30% meiner Familien sind
arabischer Herkunft. Also zwei syrische Familien und eine marokkanische, die gar kein Deutsch
sprechen oder wenig, halt wirklich wenig Deutsch. Der werde ich zugeteilt. Aber ansonsten habe
ich jetzt auch zwei deutsche Familien. Ich habe zwei deutsche Familien, eine aus Ghana. Also ich
wirde sagen, um deine Frage zu beantworten: ja, wenn es um arabisch sprechende Familien geht,
ja dann Omar. Aber ansonsten wirde ich sagen, ist es je nach Geflhl, ob es passt oder nicht
passt. Manchmal ist es auch wirklich so, dass das Jugendamt sagt Ich wirde gern fir diesen Fall
den Herr Hamza haben. Das kam auch schon vor. Und das kam jetzt vor zwei-, das war der Vater
mit: Sie sehen aus wie ein Sozialarbeiter! Da die FallfiUhrung bei uns angerufen und wollte den
Herr Hamza haben. Dann habe ich auch gesagt: Ja, Kapazitat ist da. Ich habe es gemacht. Und im
Nachhinein hat sich herausgestellt, dass es ganz gut war, dass ich das gemacht habe, weil da kam
halt, innerhalb von zwei Monaten kam da was raus, was in zehn Jahren Familienhilfe nicht
rauskam. Ich weil3 nicht, ob das jetzt Zufall war, ob das an meiner Arbeit liegt, ich weil3 es nicht.
Aber auf jeden Fall war das ganz gut.

Speaker 1 [00:34:26] Ja, okay. Gut zu wissen. Hast du das Gefiihl, wenn du jetzt zwei arabische
Familien, oder drei, zum Beispiel Gibernehmen solltest, dass es vor allem wegen der Sprache war
oder auch irgendwie noch sonst?

Speaker 2 [00:34:49] Naturlich ist in erster Linie die Sprache da. Die Sprache ist der Schlussel zur
Gesellschaft. Und so wird es mir verkauft. Aber meine Gedanken in dem Moment sind auch
andere. Dass ich die Kultur kenne, dass ich eventuell ja einfach die kulturelle Identitat in mir trage
und es eher nachvollziehen kann. Das war so mein Gedanke, aber die Praxis hat leider etwas
anderes gezeigt. Die Praxis hat gezeigt, dass ich in meiner Arbeit aufgehalten werde, dass ich-,
man muss ja Berichte schreiben, es finden Beratungen statt, es finden Teamsitzungen statt. Und
wenn es dann um kulturelle Identitat geht, um Nachvollziehbarkeit etc., dann wird das vehement
abgelehnt. Dann heil3t es: Nein, das gibt es nicht und wir leben in Deutschland und die haben sich
gefalligst zu integrieren.

Speaker 1 [00:36:02] Wer sagt das?

Speaker 2 [00:36:04] Meine Vorgesetzte. Da geht es zum Beispiel darum, dass der syrische
alleinerziehender Vater nicht méchte, dass seine 15-jahrige Tochter mit Minirock und bauchfrei in
die Shopping-Mall geht.

Speaker 1 [00:36:18] Ja.

Speaker 2 [00:36:18] Genau. Und die Meinung der Vorgesetzten ist dann-, ich teile sie nicht, muss
Zu zugeben ist einfach so! Die Meinung der Vorgesetzten ist, dass die 15-jahrige einen freien Kopf
hat und wenn sie bauchfrei und mit Minirock rausgehen will, dann soll sie das machen. Und das
hat der Vater zu akzeptieren. Und zwar-, also meines Erachtens nach, also ganz ehrlich, ich sage,
das hat nichts mit kultureller Identitét zu tun, das kann ja auch bei einem weif3en Menschen
passieren. Ein weil3er Vater, der sagt: Ich mdchte nicht, dass meine 15-jahrige Tochter da
halbnackt rumlauft. Muss ja auch nicht grad halbnackt sein, vielleicht wird es nur so interpretiert.
Aber ich denke-, ich dachte, ich hatte viel mehr-, viel mehr Macht. Ich habe aber festgestellt, dass
in der Familienhilfe, und das finde ich traurig, viele, sie werden es nie zugeben, aber viele
Sozialarbeiter eine Art Marionette sind, die das tun, was ehm-. Ich mache das nicht so, ich wehre
mich dagegen. Ich mache das so, wie ich es fir richtig halte und wo ich denke, ey das passt so!
Naturlich stofRe ich auf viel Gegenwind von der-, von den Vorgesetzten, aber das ist mir in diesem
Moment egal. Ich gehe nach diesem Tripel-Mandat und ich sehe mich auch in der Verantwortung
der Familie gegeniber. Und nicht nur gegentiber meines, meines Arbeitgebers oder
Auftraggebers.
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Speaker 1 [00:37:45] Ja, das finde ich gerade noch mal einen super interessanten Punkt, dass du
das erzahlt hast. Also auch, wie deine Arbeitgeber oder Kollegen zu Klienten stehen und das zum
Beispiel unterschiedlich interpretieren.

Speaker 2 [00:38:02] Ja, ist auch so. Ich weil3 nicht, ob ich das jetzt kurz erzahle. Anfangs habe
ich gesagt, ob diese Rassismuserfahrung nur mir gegentber gilt. Also die Erfahrung mir
gegentber oder wenn ich sie halt woanders sehe.

Speaker 1 [00:38:16] Kannst du auch von woanders erzahlen.

Speaker 2 [00:38:17] Genau. Ich finde gerade auch bei den Kollegen, leider Gottes sind es weil3e
Kollegen. Es wird viel gelastert.

Speaker 1[00:38:27] Ja

Speaker 2 [00:38:27] Die Familien werden runtergemacht. Und es wird mit zweierlei Mal3
gemessen, Hannah. Also ich habe eine deutsche Familie, Ex-Junkies, drogensiichtig, die jetzt
clean sind, vier Kinder haben, noch relativ jung sind. Also vier Kinder, die Mutter ist 26, sieht aber
auch aus, als hatte sie 20 Jahre harte Drogen genommen. So sieht sie aus. Und da kommen die
Kinder nicht in Obhut. Aber der Vater, von dem ich eben erzahlt habe, der nicht mochte, dass
seine Tochter bauchfrei herumgeht, der noch nie handgreiflich geworden ist, der verbal laut wird,
aber handgreiflich wurde er noch nicht, da habe ich gerade eine Nachricht bekommen, mitten in
meinem Urlaub, dass die Vorgesetzte dem Jugendamt vorgeschlagen hat die Kinder in Obhut zu
nehmen. Und das Jugendamt dem wahrscheinlich nachkommen wird, aber nattrlich auch unsere
Meinung dazu héren méchte. Und ich werde mich vehement-, und das weil3 sie, weil sie hat mir
dann noch mal privat geschrieben: Omar, aber du sagst beim Jugendamt schon aus, dass du auch
mdchtest, dass sie in Obhut kommen. Also tut mir leid, aber so eine Nachricht geht gar nicht. Das
liegt in meiner Hand, ob ich das sage oder nicht sage, das ist meine Verantwortung. Da kannst du
mir nicht-. Sie kann mir die Frage stellen: Wie siehst du das denn? Aber nicht du sagst bitte aus,
dass sie in Obhut kommen. Und da finde ich, wenn die das mit mir machen, dann werden sie es
auch mit vielen anderen machen. Und darum bin ich auf den Gedanken kommen: Sozialarbeiter
sind Marionetten, die das machen was Vorgesetzte haben mdchten und das ist nicht richtig.
Dieses-, das was wir gelernt haben mit dem Tripel-Mandat geht komplett verloren. Also das ist-, in
diesen drei Jahren Familienhilfe, habe ich das als nicht existent empfunden. Ich habe eher das
Gegenteil empfunden, dass obwohl die Familie mitarbeitet, obwohl die Familie sich Miihe gibt und
obwonhl die Familie Hilfe annimmt, werden sie betrachtet-, und leider Gottes sind es Familien mit
Migrationshintergrund, ich bin mir nicht sicher, ob es daran liegt. Darum wie gesagt, ich will
niemandem Rassismus vorwerfen, der das vielleicht anders meint und ich es nur falsch
interpretiere. Aber meine Erfahrung hat gezeigt, dass es viele Sozialarbeiter gibt, die
diskriminierend bzw. rassistisch, ohne rassistische AuRerungen zu treffen, aber allein wegen dem
Verhalten, gegeniber Familien mit Migrationshintergrund sind. Und das finde ich halt sehr, sehr
traurig.

Speaker 1 [00:40:47] Ja. Und ist es schon so, dass dir das dann eher auffallt als anderen
Kolleginnen, oder...?

Speaker 2 [00:41:01] Ja fallt mir auf. Aber ich hol mir dann auch Bestéatigung. Ich habe natirlich
schon meine drei vier funf Kollegen, nattrlich auch weil3e, ich hoffe, ich kann das so sagen. Ich
habe nattrlich weilRe Kollegen, mit denen ich mich sehr gut verstehe und mit denen ich reflektieren
mochte. Ich bin immer der Meinung, ich kann falschliegen. Um Gottes Willen, Nobody is Perfekt.
Und dann will ich nattrlich eine zweite und dritte Meinung holen. Und jetzt allein wegen diesem
Fall, wo die Kinder in Obhut kommen sollten, hatte ich halt eine ehemalige Kollegin, weil3e
Kollegin, die jetzt da nicht mehr arbeitet, aber mit mir von Anfang an bei dem Fall drin war. Und da
waren wir nur zu zweit. Jetzt sind wir schon zu viert oder zu finft, da waren wir nur zu zweit. Und
die ist jetzt seit ein paar Monaten nicht mehr dabei. Sie hat gekiindigt. Und da habe ich halt
gefragt. Sie war schockiert. Sie hat gesagt; wie Inobhutnahme? Das kann doch nicht sein. Und
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was ist mit der anderen Familie, mit den vier Kindern? Das hatten die doch vor Jahren schon
machen mussen.

Speaker 1 [00:41:53] Ja.

Speaker 2 [00:41:54] Und jetzt. Na ja, also, ich werde in meiner Meinung bestatigt. Aber ich hole
mir auch immer-, also ich méchte immer reflektieren. Ich méchte immer wissen, ob ich richtig liege.
Und wie war deine Frage noch mal? Tut mir leid.

Speaker 1 [00:42:10] Ahm. Ja. Eigentlich wollte ich nur noch mal so wissen, ob halt solche
unterschiedlichen Bewertungen, ob du vermutest, dass es schon an so bestimmten Sachen
festgemacht wird. Also, dass der Vater, also wenn es jetzt zum Beispiel ein weil3er Vater seiner
Tochter verbieten wirde, dann wére das nicht genauso?

Speaker 2 [00:42:36] Ich denke ja. Aber ich kann das leider nicht gut begriinden.

Speaker 1 [00:42:39] Du musst dich gar nicht festlegen. Ich kann auch einfach eine neue Frage
stellen.

Speaker 2 [00:42:45] Genau.

Speaker 1 [00:42:45] Ahm. Genau. Ahm. Wird das Thema Rassismus bei euch auf der Arbeit
irgendwie angesprochen oder thematisiert?

Speaker 2 [00:42:58] Nein. Wird es nicht. Wurde es noch nie.

Speaker 1 [00:42:59] Okay, also auch so eigene Erlebnisse oder wenn man sowas-, also wenn du
so was beobachtet hast oder so, das ist kein Thema?

Speaker 2 [00:43:08] Nein.
Speaker 1 [00:43:09] Okay.

Speaker 2 [00:43:10] Wenn ich es mal angesprochen habe, zum Beispiel die Situation mit der mit
der alleinerziehenden Mutter und den Kindern, das habe ich nattirlich angesprochen und das ist
meines Erachtens nach etwas Schlimmes.

Speaker 1 [00:43:22] In dem Supermarkt jetzt?

Speaker 2 [00:43:22] Im Supermarkt. Genau. Dann wird es, so schlimm es sich anhdrt, in der
Teamsitzung belachelt. Es wird daraus ein Spald gemacht.

Speaker 1 [00:43:29] Ja.

Speaker 2 [00:43:30] Gehen wir zum néchsten Thema. Haha. Lustig. Okay. Wie-, wie sieht die
nachste Woche aus? Und dann stehe ich da und denke mir, hm h&, soll ich das jetzt noch mal
ansprechen, dass es mir wichtig ist? Nein, ich habe aufgehort, es anzusprechen. Und wie gesagt,
seit ich aufgehort habe, es anzusprechen, wurde es-. Es ist jetzt nicht so, dass ich tagtaglich
Rassismuserfahrungen mache, dass es belastend ist fiir mich, dass ich es unbedingt
anzusprechen habe. Aber ich wirde es gut finden, wenn eine praventive Arbeit stattfinden wirde.
Wenn auf mich jemand zukommen wirde und sagen wirde: Hey wie sieht es mit rassistischen
Erfahrungen aus. Oder wenn es generell in der Gruppe-, es finden so viele Teamsitzungen statt
wo wir frihstiicken, statt Teamsitzungen zu machen und tber private Dinge reden. Da kdnnten wir
auch mal was einfiihren, keine Ahnung, von mir aus einmal im Quartal, uns mal flr zwei Stunden
hinzusetzen und nur Gber Rassismus zu sprechen. Sowas gibt es nicht, sowas kommt nicht vor.
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Speaker 1[00:44:30] Ja. Super, dass du das nochmal jetzt gesagt hast, weil das ware sowieso
auch-, also das waren so meine nachsten Fragen gewesen. Ahm, was glaubst du, warum wird das
nicht angesprochen oder wird das so abgetan?

Speaker 2 [00:44:50] Warum wird es nicht angesprochen. Ich kann es mir nicht erklaren. Ich kann
es mir nicht erklaren. Vielleicht, weil sie Rassismus als etwas nicht Greifbares sehen.

Speaker 1 [00:45:05] Ja.

Speaker 2 [00:45:07] Ich kann es mir echt nicht erklaren.
Speaker 1 [00:45:09] Okay, ist gut. Das reicht als Antwort.
Speaker 2 [00:45:14] Okay.

Speaker 1 [00:45:15] Ahm. Okay. Dann wirde ich als nachstes fragen-, das hast du schon
teilweise beantwortet, aber: gibt es bei euch auf der Arbeit irgendwelche Strukturen im Umgang mit
Rassismus? Gibt es Schulungen? Vorbereitung? Gibt es irgendwelche, dhm, ja, Strukturen?

Speaker 2 [00:45:32] Nein, die gibt es nicht. Die gibt es nicht. Also wenn ich jetzt Vorgesetzter
waére, es wurde mir mal eine Vorgesetztenstelle angeboten, aber ich habe die abgelehnt, weil viel
Arbeit, wenig Geld, habe die abgelehnt, dann wirde ich so was einfiihren. Also es finden, wie
gesagt, kollegiale Beratungen statt. Es finden auch Supervisionen statt. Also angeblich finden
Supervisionen statt. Steht bei mir so im Arbeitsvertrag. Ich bin seit drei Jahren dabei. Ich hatte
noch keine einzige Supervision. Ehm ja, und ich wiirde das einfiihren. Ich wiirde das echt
einfihren, weil wir haben Kollegen mit Migrationshintergrund, die sind da, wir arbeiten mit Familien
mit Migrationshintergrund. Darum finde ich es ein ganz, ganz, ganz wichtiges Thema. Und dafr,
dass es quasi gar nicht behandelt wird. Das finde ich einfach nur schlimm. Also die gibt es nicht.
Und eh ja, aber da gibt es einiges andere auch nicht. Aber Rassismus ist so eine Sache. Das ware
mir schon ganz, ganz wichtig, weil es gibt halt Menschen, die sind halt-, ja wie soll ich sagen, es
gibt labile Menschen. Jeder Mensch kann labil sein, wenn er mit Rassismuserfahrungen
konfrontiert wird. Das kann auch mir passieren. Und da finde ich praventive MaRhahmen ganz
wichtig. Einfach um zu wissen, wie man richtig reagiert, wie man vielleicht diese Leute anspricht,
die rassistische Handlungen ausiiben. Darum finde ich es ganz wichtig. Und ich wirde es vielleicht
soweit bringen-, ich meine, wir sind ja ein privater Trager im Auftrag der Stadt Y, im Auftrag des
Jugendamtes und es ist im Gesetz verankert, der Trager, er ist definiert, die Voraussetzungen
eines Tragers, um quasi ein Trager sein zu kénnen. Und ich finde sowas sollte man mit ins Gesetz
nehmen. Das ja, ich weil3 nicht ob das jetzt realisierbar ist, aber das sollte es. Das vielleicht
einfach solche Strukturen, also solche realistische-, eh rassistische-, ja einfach nur ein Austausch
von mir aus, dass sowas regelmafig stattzufinden hat.

Speaker 1 [00:47:58] Ja voll.

Speaker 2 [00:47:59] Und ja, ich finde das gehdrt dazu. Grade in unserer Zeit, gerade in der Zeit,
wo-, friher war es echt so, als ich damals ins Gymnasium gekommen bin, in die finfte Klasse, da
war ich der einzige Auslander. Und heute habe ich jetzt die Kleine eingeschult, also in die flnfte,
die Nadia und da waren halt nicht viele Deutsche, also in ihrer Klasse. Also grade jetzt ist es
glaube ich ganz wichtig. Es ist ein ganz sensibles Thema und das sollte nicht nur beim Trager-
XYZ, also nicht nur bei privaten Tragern drin sein. Es sollte fast in jedem Unternehmen eigentlich
Thema sein.

Speaker 1 [00:48:35] Ja.

Speaker 2 [00:48:37] Also, um deine Frage zu beantworten. Nein.
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Speaker 1 [00:48:39] Ja, okay. Super. Weil meine andere Frage wéare halt noch gewesen, was du
dir quasi konkret wiinschst? Also sowohl an Strukturen, aber vielleicht auch individuell auf der
Arbeit.

Speaker 2 [00:48:53] Genau. Das denke ich habe ich damit beantwortet. Oder?

Speaker 1 [00:48:55] Ich glaube schon. Du wurdest dir Gespréchs- und Austauschmdglichkeiten
winschen. Wiirdest du dir in Bezug auf das Verhalten von deinen Kollegen und Vorgesetzten bei
solchen Themen noch irgendwas wiinschen?

Speaker 2 [00:49:19] Ja also, ich weil3 nicht, wie du das meinst.
Speaker 1 [00:49:21] Wie sie zum Beispiel besser reagieren kénnten oder so?

Speaker 2 [00:49:26] Ich habe-, ich habe das Gefiihl, dass die meisten meiner Kollegen
voreingenommen sind. Und allein die Tatsache, dass sie das sind, also es ist jetzt nicht nur so ein
Geflhl, ich beschreibe es jetzt nur so als Geflihl, weil ich niemandem etwas vorwerfen will, aber
sie sind voreingenommen, das ist Tatsache. Und dann ist es halt schwer, mit dieser
Voreingenommenheit arbeiten zu kénnen. Es ist schwer. Ich weil3 noch, wir sind damals bei dieser
alleinerziehenden Mutter reingekommen, und wir kannten sie nicht. Und da hat man direkt
gesehen in der ersten Woche, in der zweiten Woche-. Das war teilweise-, es war eine erwachsene
Frau mit drei Kindern, alleinerziehend, die halt nicht einfach sind. Zieh” mal drei Kinder grof3, 24
Stunden, sieben Mal die Woche. Und die wurde halt so runtergemacht, dass sie teilweise dann zu
mir kam und wirklich geweint hat und meinte, wirklich, manche Helfer behandeln mich wie ein
dreijdhriges Kind. Und das geht nicht und ich kann damit nicht-, und ich weif nicht, was ich denen
angetan habe. Also da fielen solche Séatze und das finde ich sehr, sehr traurig. Weil das Wort
Sozialhelfer-. Einmal habe ich tatsachlich aus Spafd zu meiner Freundin gesagt, dass ein "A" vor
dem Sozialarbeiter fehlt, also wirklich "Asozialarbeiter", weil ich sehr viele Erfahrungen gemacht
habe, wo ich einfach nur die Arbeit richtig asozial fand. Aber das ist auch wieder ein anderes
Thema.

Speaker 1 [00:51:03] Aber in diesem Fall von der Frau jetzt. Also was meinte sie fur abfallige
AuRerungen? Oder, also wie wurde sie da so behandelt?

Speaker 2 [00:51:13] Es war nach dem Motto: Sie kriegen das eh nicht hin! Ihnen werden die
Kinder eh entzogen! Oder die kamen halt-, das war eine richtig saubere Frau, sie hat immer
Haushalt gemacht und da kam man halt mal rein und da lag halt ein Nutellabrot auf den Tisch und
die Milch war umgeschttet, also eine Tasse Milch. Und da hief3 es dann: Ja schauen Sie mal, das
geht doch gar nicht! Und ich meine, das sind drei Kleinkinder, da kannst du die Wohnung putzen
und in zwei Stunden denkst du da fand ein Birgerkrieg statt. Das ist ganz normal. Also anhand
von Kleinigkeiten wurde sie gemessen und ihr wurde auch das Gefiihl gegeben: Du bist schlecht!
Du bist nicht gut genug! Und genau das ist falsch. Man sollte den Klienten das Geflihl geben: Wir
schaffen das! Wir schaffen das gemeinsam und wir sind dafir da, dass wir irgendwann nicht mehr
da sind. Unser Ziel ist es, dass du ohne uns auskommst. Aber mit dem Verhalten-, ich habe das
Geflhl, die Inobhutnahme ist das Ziel. Obwohl das Gesetz ganz klar sagt: Die Inobhutnahme ist
die letzte Instanz, die letzte aller Instanzen.

Speaker 1 [00:52:23] Ja. Und dieses, dass so Kleinigkeiten hervorgehoben wurden oder dass ihr
so ein schlechtes Gefiihl gegeben wurde, das ist auch nicht bei allen Familien so oder gegentiber
allen Familien so, oder...?

Speaker 2 [00:52:36] Das ist zum Beispiel in der deutschen Familie nicht so. Das habe ich nie
mitbekommen. Im Gegenteil, die werden mit Samthandschuhen angefasst. Die werden mit
Samthandschuhen angefasst. Ich komme raus und meinte: Ey, der Vater war besoffen! Och, der
kann doch mal ein Bierchen trinken. Und ich denke mir: Was? H6r mal zu, der war besoffen. Und
dann sagt mir die Vorgesetzte: Lass ihn doch mal ein Bierchen trinken. Und bei-, beim
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alleinerziehenden Vater, der wurde halt leicht laut. Und da hiel3 es: Boa, das geht gar nicht, der
wird ein Messer nehmen und sie abstechen. Das viel. Dieser Satz viel!

Speaker 1 [00:53:12] Okay.
Speaker 2 [00:53:14] Da habe ich mir gedacht: Was ist denn hier los? Was geht hier ab?
Speaker 1 [00:53:17] Ja. Dann interpretieren die das komplett unterschiedlich.

Speaker 2 [00:53:22] Also ich sag ja-, ich sag ja-. Ich habe nattrlich nur fir diesen einen Trager
gearbeitet, zumindest hier in Stadt Y. In Stadt F habe ich fiir die Stadt gearbeitet, aber in Stadt Y
habe ich nur fur diesen einen Trager gearbeitet. Aber es sind immerhin drei Jahre jetzt. Also ich
glaube schon, dass ich so einen Eindruck habe und sagen kann, hier, da steckt System dahinter.
Das ist kein Einzelfall.

Speaker 1 [00:53:45] Ja.

Speaker 2 [00:53:46] Ich hoffe ich liege falsch. Aber ich habe mich nicht nur dazu entschieden, bei
Trager-XYZ aufzuhéren, sondern ich habe mich auch entschieden, nicht in der Familienhilfe mehr
tatig zu sein. Und wenn nur fur das Jugendamt. Es hat natirlich auch was Positives, nur fur das
Jugendamt selbst. Und wenn ich dann irgendwann die Fallfihrung sein sollte, dann werde ich ein
ganz, ganz, ganz genaues Auge darauf werfen, ob da wirklich mit zweierlei Mal3 gemessen wird
oder nicht.

Speaker 1 [00:54:13] Das heif3t also ein Grund, dass du sagst, du wiirdest bei dem Trager
aufhoren, ist auf jeden Fall so was wie dieses mit zweierlei Mal3 messen?

Speaker 2 [00:54:22] Genau.
Speaker 1 [00:54:22] Ah okay.

Speaker 2 [00:54:24] Das ist das nette Wort, Hannah. Das ist die nette Formulierung. Meines
Erachtens nach ist das Rassismus, nichts anderes.

Speaker 1 [00:54:31] Ja.

Speaker 2 [00:54:32] FUr mich ist es Rassismus. Und nicht Rassismus, von dem jungen Madchen,
von dem ich gesprochen habe, die vielleicht-, die vielleicht ungebildet ist. Oder vielleicht grad keine
Ahnung, was im Kopf hatte. Nein, ich rede hier von Leitungspositionen. Ich rede hier von
Leitungspositionen, die im Auftrag der Stadt Y arbeiten. Und das ist ein Unding. Das geht nicht.

Speaker 1 [00:54:55] Das heif3t es hat auch was mit dieser Machtposition zu tun!?
Speaker 2 [00:54:57] Ja.

Speaker 1 [00:54:58] Wie ist das dann mit dem einen Vorgesetzten, der selber Person of Colour
ist? Also ist das anders bei ihm? Aber ich meine das muss vielleicht auch nicht sein, keine
Ahnung.

Speaker 2 [00:55:09] Es ist nicht anders mit ihm. Ist nicht anders mit ihm. Er ist &hnlich. Er ist zwar
Person of Colour. Aber er ist halt seit 15 Jahren dabei. Er ist halt nur mein neuer Vorgesetzter.
Aber er ist halt seit 15 Jahren dabei und da fallen halt immer Séatze, wo ich denke, boah, das will
ich gar nicht héren. Und da habe ich auch das Geflhl, dass er wieder mit zweierlei-, also als wenn
das im Blut ist. Wie gesagt, da ist es auch, wenn ich dann zu der syrischen Familie gehe und sage:
Ey nein, ich muss hingehen, ich muss noch das und das regeln. Dann fallen so Satze wie: Du
kannst die Welt nicht retten. Und diesen Satz kann ich nicht mehr héren. Ich kann diesen Satz
nicht mehr horen, weil er sagt es mir sehr oft und ich antworte damit, mit: Nein, ich kann die Welt

XXX



729
730
731
732
733
734
735
736
737
738
739
740
741
742
743
744
745
746
747
748
749
750
751
752
753
754
755
756
757
758
759
760
761
762
763
764
765
766
767
768
769
770
771
772
773
774
775
776
777
778
779
780
781
782
783
784
785

nicht retten, aber ich kann vor meiner Haustir fegen. Und genau das mache ich. Nichts anderes.
Ich werde quasi sogar irgendwo in meiner Arbeit aufgehalten von Vorgesetzten. Also ich finde eine
Arbeit, die ich tatigen will, die ich fur notwendig empfinde, in dem Moment. Ich, ich der mittendrin
ist in der Familie. Meine Vorgesetzten sind nicht drin, die lesen Berichte und gut ist. Das war's.
Mehr machen die nicht. Die halten mich teilweise auf.

Speaker 1 [00:56:22] Ja. Krass.

Speaker 2 [00:56:27] Und wie gesagt, ich habe-, ich habe das perfekte Beispiel, weil ich halt
beides habe. Ich habe die weiRen Familien und ich habe die Familien mit Migrationshintergrund.

Speaker 1 [00:56:40] Ja. Okay. Also sehr, sehr interessant, was du erzahlst. Ich habe auch
versucht, dich nicht so oft zu unterbrechen, weil ich das alles irgendwie wichtig fand, was du
gesagt hast. Also ich habe auch eigentlich keine weiteren Fragen, aul3er dich zu fragen, ob du
noch irgendwas Wichtiges erganzen willst, was deiner Meinung nach noch nicht gesagt wurde
oder was du noch sagen wolltest.

Speaker 2 [00:57:21] Ja, ich méchte klarstellen, dass ich tatsachlich wenige rassistische
Erfahrungen gemacht habe, auf meine Person bezogen. Das kann ich an einer Hand abzé&hlen. In
der Téatigkeit der Sozialen Arbeit. Genau. Ich habe wenig Erfahrungen gemacht. Ich habe viel mehr
rassistische Erfahrungen gemacht in der Tatigkeit der Sozialen Arbeit auf die Familien bezogen.
Also wirklich auf Familien, auf Jugendliche, mit denen ich zusammengearbeitet habe und die
teilweise, ja, keine Anlaufstelle haben, die teilweise dem ausgesetzt sind. Und ja, die
Machtposition, die du erwahnt hast. Die Helfer oder die Vorgesetzten geben der Familie das
Geflihl eine Machtposition zu haben. Und die kriegen halt Ohnmachtsgefiihle und wissen in dem
Moment nicht; Hey, was kann ich tun? Das kann doch nicht richtig sein, was da gerade passiert.
Aber ja.

Speaker 1 [00:58:26] Ja. Mir féllt gerade noch eine Frage ein. Weil, ich habe dich ja nach
Strukturen auf der Arbeit gefragt. Aber du studierst ja auch Soziale Arbeit. Ob es in der Uni,
irgendwie ja, entweder verpflichten, dass du irgendwelche Kurse mitgemacht hast zu dem Thema
Rassismus oder ob du freiwillig irgendwelche Kurse mitgemacht hast. Also gab es da
verpflichtende Kurse? Gibt es das bei dir auf der Uni?

Speaker 2 [00:58:55] Nein, gab es nicht. Ich muss auch zugeben, ich habe keine gemacht. Ich
habe Menschenrechte gemacht. Da war die Thematik Rassismus-, kam vor bei Menschenrechte.
Aber jetzt speziell verpflichtend? Nein. Also es gab kein Modul, wo jetzt Rassismus-, irgendein
Rassismusseminar jetzt als verpflichtend angesehen wird. Das kdnnte natirlich auch so ein Ding
sein. Das konnte auch so ein Thema sein, dass man das vielleicht gerade in der sozialen Arbeit
mit reinnimmt, also als- als Pflichtmodul. Ja als Pflicht-Seminar halt. Ja, das ist auch eine gute
Idee. Das finde ich gut. Okay, also nein in der Uni gibt es das nicht.

Speaker 1 [00:59:35] Ne, genau. Das wéare dann auch noch mal so, so ein Wunsch sozusagen?

Speaker 2 [00:59:39] Genau. Genau. Das fande ich gut. Da kdnnten auch viele Sozialarbeiter ein
bisschen sensibilisiert werden, weil, du hast das bestimmt rausgehort, dass meine Kritik wirklich an
die Sozialarbeiter ging und deren Vorgesetzten. Das heif3t sie kdnnten vielleicht, wenn sie-. Ich bin
mir sicher, dass von denen, weil es halt nicht verpflichtend ist, nicht viele so einen Kurs belegt
haben oder ein Seminar oder vielleicht ein ganzes Modul, wo vielleicht mehrere Seminare
dranhé&ngen, dass das eine Art Sensibilisierung hervorrufen kann. Also finde ich auch sehr, sehr
wichtig.

Speaker 1 [01:00:07] Ja, voll. Also ich meine, im Endeffekt hast du ja auch gesagt, dass das
Verhalten deiner Kollegen und Vorgesetzten dich so stort, dass du eventuell sogar deinen Job
wechseln wiirdest.

Speaker 2 [01:00:18] Also ich habe mich entschieden, es zu tun. Ich mache es.
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Speaker 1 [01:00:23] Ja.

Speaker 2 [01:00:24] Also, zum Ende des nachsten-. Zum Ende dieses Jahres. Also, ich werde
jetzt bald die ersten Bewerbungen schreiben und glaube aber tatsachlich, also zumindest sagt mir
das mein Bewusstsein, sagt mir, dass es in anderen Tragern wahrscheinlich nicht viel anders ist
und darum sehe ich mich nicht mehr in diesem Beruf. Diese Erfahrung war nicht schén. Ich habe
Empathie gespdrt. Also ich war empathisch mit den Familien. Und ich bin halt ein Mensch mit sehr
viel Empathie. Und ich fand das halt sehr traurig. Und ich habe mein Bestes getan. Es war jetzt
nicht so, dass ich einfach-, einfach nichts gemacht habe. Ich habe mein Bestes getan, um mich fiir
diese Familie einzusetzen und habe auch einiges erreichen kénnen. Aber ich bin auch an meine
Grenzen gestol3en. Wenn dann irgendwann der oberste Chef gekommen ist und hat gesagt; Nee,
wir machen das jetzt nicht so, und dann konnte ich halt nichts mehr sagen. Obwohl es definitiv
falsch war, und jeder in diesem Raum, der anwesend war, wusste, dass diese Entscheidung falsch
war, haben wir diese Entscheidung durchgezogen. Und das finde ich nicht nur unfair gegenuber
den Familien. Weil unfair ist zu nett formuliert? Nein, das ist das es einfach ein Vergehen. Ein
Verbrechen, von mir aus.

Speaker 1[01:01:40] Ja.
Speaker 2 [01:01:41] So schlimm das klingt.

Speaker 1 [01:01:43] Ja. Gut, dass du das noch mal zusammengefasst hast. Weil letztendlich-,
also selbst wenn du jetzt beschreibst, dass du selber vielleicht nicht so oft so schlimme
Erfahrungen gemacht hast oder dass auf dich jetzt weniger Auswirkungen hatte. Aber wenn es die
Auswirkung hat, dass dein Arbeitsumfeld dir das Gefuhl gibt, dass du dich nicht wohl fiihlst oder
dass du vielleicht sogar die Arbeit abbrechen wirdest aufgrund von dieser Ungleichbehandlung.

Speaker 2 [01:02:08] Mhm (zustimmend).

Speaker 1 [01:02:08] Das ist ja schon krass. Ich glaube, ich darf gar nicht so viel meine Meinung
sagen in dem Interview.

Speaker 2 [01:02:14] Aber ich sehe das ja genau so. Jeder normale Mensch wird sich denken,
was anderen angetan wird, das kann ja irgendwann auch mir angetan werden. Und dann mache
ich diese rassistischen Erfahrungen. Ich personlich finde, dass es rassistische
Ungleichbehandlung ist, also eine Ungleichbehandlung mit rassistischem Hintergrund, finde ich
personlich. Ich kann auch falschliegen, aber meines Erachtens nach ist das so und nattirlich
kommt es auch mir passieren, irgendwann. Darum denke ich: Ne, das méchte ich nicht.

Speaker 1 [01:02:47] Den Kolleginnen oder Vorgesetzten ist es wahrscheinlich unbewusst, oder?
Also die denken gar nicht, dass sie da mit zweierlei Mal3 messen oder irgendwas?

Speaker 2 [01:02:58] Hannah, das habe ich denen schon so oft vorgeworfen. Ich habe denen
schon so oft gesagt, ich mochte jetzt wissen: warum wurde diese Entscheidung gefallt? Ich méchte
die Begrindung héren. Da-, das war sowas von irrational. Da fielen manchmal Aussagen wie: Ne,
das ist jetzt einfach so! Nein, ich kann dir keine Begriindung geben! Ich habe denen sogar-, ich
habe sogar Antwortmdglichkeiten vorgelegt. Ich habe gesagt: Liegt es daran? Liegt es daran? Ist
es vielleicht Migrationshintergrund? Eh, ne, dazu kann ich keine Antwort geben! Wir machen das
jetzt einfach so! Also teilweise wurden einfach Entscheidungen getroffen, die als grundlos
vermittelt worden sind. Um vielleicht andere-, um wahrscheinlich die wahren Grinde zu
verschleiern.

Speaker 1 [01:03:40] Ja. Das kann sein. (-). Okay, auf3er du willst noch irgendwas sagen, du

kannst auch noch was hinzufiigen, aber ansonsten, von meinen Fragen her habe ich eigentlich
alles.
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Speaker 2 [01:03:54] Okay. Ne, mdchte ich nicht.

Speaker 1 [01:03:58] Dann vielen Dank Omar. Also ehrlich gesagt fand ich es superspannend
alles. Und es war auf jeden Fall einiges dabei, was ich bestimmt gut benutzen kann.

Speaker 2 [01:04:08] Sehr schén. Das wirde mich freuen.

Speaker 1 [01:04:09] Ja, cool. Ich hoffe, es war fur dich jetzt im Nachhinein auch ein angenehmes
Interview und dass du nicht das Gefuhl hattest, dass du irgendwas sagen musstest, was dich
genervt hat oder so.

Speaker 2 [01:04:22] Hatte ich nicht. Ich muss zugeben ich war nervés am Anfang, weil ich dich ja
kenne und ich wollte, dass du auch was davon hast, dass du es auch verwenden kannst. Darum
war ich ein bisschen nervés. Nicht, dass es vielleicht-, dass etwas kommt, was du nicht erwartest,
oder was du nicht nutzen kannst. Aber egal wie es kommt, es ist halt dann so.

Speaker 1 [01:04:40] Ich finde es auch gut, dass du einfach sagst, was dir einfallt. Es geht ja nicht
darum zu sagen-, also Antworten zu geben, die mir jetzt gefallen kénnten, sondern halt die Realitat
so zu sagen. Oder deine Wahrnehmung halt.

Speaker 2 [01:04:54] Genau und das habe ich gesagt. Ich habe die Realitat gesagt.

Speaker 1 [01:04:56] Ja.

Speaker 2 [01:04:57] Wie gesagt, also das, was mir eingefallen ist. Das, was ich auch die ganze
Zeit mit mir trage. Ehm ja.

Speaker 1 [01:05:03] Voll cool. Ich mache mal stopp hier bei dem Aufnahmegerét.
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Interview 3/ Zein*
*Alle Namen der Personen, Orte und Institutionen wurden anonymisiert.

Speaker 1 [00:00:11] Ich mache erst mal ein paar Formalia. Damit das alles geklart ist. Also,
danke, dass du da bist.

Speaker 2 [00:00:20] Danke dir, dass du mich eingeladen hast.

Speaker 1 [00:00:23] Gut. Genau. Die Vorstellungen habe ich jetzt immer weggelassen, weil die
Voraussetzung eigentlich ist, dass ich die Leute auch kenne, damit wir eine gute Ebene haben,
dass wir darUber reden kénnen. Genau. Ja. Hinweis zur Anonymisierung. Also da haben wir
gerade schon "of record” driiber geredet. Aber ich werde deinen Namen &ndern und auch zum
Beispiel Arbeitsstelle oder Stadt oder so werde ich alles andern.

Speaker 2 [00:00:47] Alles gut.

Speaker 1 [00:00:49] Und die Daten werden nur fur diese Forschungsarbeit verwendet. Also ich
werde nicht spater das Interview irgendwelchen Leuten zeigen.

Speaker 2 [00:01:02] Okay.

Speaker 1 [00:01:03] Ja, genau. Also der Sinn von dem Interview oder der Zweck ist eben, das fir
meine Bachelorarbeit zu machen. Und wie gesagt, herauszufinden, welche Erfahrungen
Sozialarbeiterinnen of Color mit Rassismus in ihnrem Arbeitsalltag machen und im besten Fall auch,
wie damit umgegangen wird und was vielleicht auch wiinschenswert ware oder was Wiinsche sind,
was man andern konnte fir die Zukunft. Genau. Und so ja, eigentlich. Das Gute an der Forschung
waére, dass man diese Rassismuserfahrungen ein bisschen sichtbar machen kann, aufschreiben
kann fir andere, dass man halt wissen kann, was passiert tiberhaupt. Aber um nicht zu viel
Hoffnung zu machen; nattrlich wird nicht durch diese Forschungsarbeit Rassismus verschwinden.

Speaker 2 [00:01:52] Okay.

[00:01:53] Ja genau. Dann muss ich erst mal fragen, ob du einverstanden bist mit der
Aufzeichnung.

Speaker 2 [00:01:57] Einverstanden! Ich bin damit einverstanden.

Speaker 1 [00:02:00] Okay, super. Und dann erstmal nochmal die Frage, ob du noch irgendwelche
Fragen hast bevor es los geht?

Speaker 2 [00:02:08] Also ich habe-. Nein, ich habe keine Fragen an dich.

Speaker 1 [00:02:10] Okay. Ahm, ich wollte dir noch sagen, du musst auch nicht alle Fragen
beantworten. Also, falls eine Frage unangenehm ist oder irgendwie gar nicht klar ist, kannst du
einfach sagen: weiter! Und wir kbnnen auch immer eine Pause machen, falls du eine Pause haben
willst.

Speaker 2 [00:02:28] Okay.

Speaker 1 [00:02:29] Okay. Gut. Die erste Frage ist: Magst du einmal kurz sagen wer du bist und
wo du arbeitest bzw. gearbeitet hast?

Speaker 2 [00:02:39] Also mein Name ist Zein, ich komme urspringlich aus Syrien. Also ich bin
vor ein paar Monaten eingeburgert und ich arbeite zurzeit nicht. Also ich habe halt bei
verschiedenen Stellen gearbeitet. Ich habe mein Studium vor zwei, drei Monaten abgeschlossen.
Und ich bin gerade auf der Jobsuche.
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Speaker 1 [00:03:02] Okay, ahm. Dann wirde ich das Interview jetzt so ein bisschen auf deine
vorherigen Jobs oder Praktika beziehen. Falls du da einen hattest, der dir besonders im Kopf
geblieben ist, kannst du einmal vielleicht dazu sagen, was flir eine Stelle oder Institution war.

Speaker 2 [00:03:19] Meinst du die Namen von der Stelle oder nicht?
Speaker 1 [00:03:22] Genau. Also vielleicht auch: Was war das? Welche Klienten?

Speaker 2 [00:03:26] Also zum Beispiel, ganz ehrlich, also, ich habe Rassismus Uberhaupt nie
wahrgenommen, friiher. Ganz ehrlich. Also, ich bin halt nach Deutschland gekommen und so
weiter. Ich hatte ein bisschen Schwierigkeiten gehabt. Ich dachte zum Beispiel, wenn ich mit
jemandem rede, also ich meine ein Beamter oder Mitarbeiterinnen und so weiter, ich dachte am
Anfang: Okay, der war schlecht gelaunt, oder: Sie war schlecht gelaunt und so weiter, deswegen
haben die mit mir so geredet. Bis ich mit dem Studium angefangen habe, also Sozialarbeit. Dann
habe ich, also, ein paar Seminare zum Thema Rassismus und Migration und Integration und so
weiter belegt. Und dann, ganz ehrlich, habe ich das Gefiihl, dass ich jetzt ein bisschen was
wahrnehmen kann. Also davor-, also sogar-, ich habe viele Freunde und so weiter, mit denen ich
immer rede und so weiter, die stammen aus Syrien. Also ich kann arabisch. Ich kann
verschiedene-, also 22 Lander sprechen arabisch, das heil3t ich habe viel mit Menschen zu tun
gehabt oder ich habe noch-, genau und die denken, okay, wenn die nicht gut behandelt worden
sind, die glauben daran, wie ich friiher geglaubt habe, dass die Menschen, Mitarbeiterinnen und so
weiter, genervt oder schlecht gelaunt sind und so weiter. Aber seitdem ich Sozialarbeit studiere,
also nicht am Anfang, so im dritten Semester, habe ich damit angefangen mich mit dem Thema zu
beschéaftigen. Dann weil3 ich genau-. Also ich sag nicht immer, wenn jemand mit mir nicht gut
umgeht, das heil3t er ist so direkt Rassist und so weiter, nein. Aber ich meine gerade dann sieht
man das. Ich mdchte ein paar Beispiele riberbringen. Ich habe ein Praktikum gemacht bei einem
Verein und da gab es eine Mitarbeiterin, die war dabei. Und ich meine, sie war am Anfang sehr
nett zu mir und so weiter. Und ich habe ihr immer geholfen, da sie schwanger war. Sie war
schwanger und ich habe versucht, immer, dass sie gar nichts tragt und so weiter. Also sie war so
alt wie ich oder ein Jahr alter als ich, also 28 oder so, und sie war supernett und sie hat mir
geholfen, ehrlich. Und dann-, keine Ahnung, was mit ihr los ist und ich habe nichts gemacht, und
dann hat sie mir einen Job besorgt bei einer Kinderbetreuung, und dann auf einmal hat sie immer
so mit mir geredet, die meinte zu mir; Ja, du kannst kein Deutsch! Du kannst den Kindern nicht gut
Deutsch beibringen. Ist gut, du kassierst hier 1.200 € und dann gehst du weg von dieser
Betreuung. So war das. Und das war das erste Problem, was ich wahrgenommen habe, das war
vor drei Jahren-, zweieinhalb Jahren. Und dann meinte ich zu ihr: Okay, aber ich arbeite hier nicht
nur wegen Geld. Also, ich mochte-. Und sie meinte: Ja, du bringst aber den Kindern falsches
Deutsch bei. Ich habe dann gesagt: Okay, das kann sein. Aber die Kinder sind drei und vier und
zwei Jahre alt. Die kbnnen nicht mal gut Deutsch. Also ich meine, normal. Also mein Neffe, der ist
auch funf Jahre oder vier Jahre alt und der kann auch nicht so gut arabisch sprechen. Und der
Zweck von dieser Arbeit war-, also die Firma ist so eine IT Firma. Und die haben richtig Luxus fur
die Mitarbeiter gemacht. Die haben eine Kinderbetreuung gemacht und wir sollen nur auf die
Kinder aufpassen wahrend die Eltern arbeiten. Also unsere Aufgabe ist eigentlich nicht, Kindern
was beizubringen, nur ein bisschen Beschéftigung spielen und und und und und. Das war richtig,
fur mich, ekelhaft. Und dann auf jeden Fall habe ich ihr gesagt-. Ja, ich war sehr lieb zu ihr. Ich
meine, sie hat immer mit mir Stress gesucht vor anderen Mitarbeiterinnen und sie war keine
Chefin. Sie war normale Mitarbeiterin. Und die anderen sagen zu mir; Was ist los mit ihr? Warum
geht sie mit dir so um? Keine Ahnung. Ich war ganz lieb und so weiter. Und sie war ein bisschen
genervt, weil die Firma hatte so eine Tradition, wenn du da arbeitest, die malen dein Bild und die
héngen dein Bild auf. Und sie sagt: Ich arbeite hier seit vier Jahren und die haben das mit mir nicht
gemacht. Du bist hier seit funf Minuten und die haben das mit dir gemacht. Und dann habe ich halt
gesagt: Ich kann nichts dafir! Weil3t du? Und dann habe ich da gearbeitet. Also die Mitarbeiter,
alle, alle Mitarbeiterinnen waren deutsch. Alle, au3er glaube ich, ein oder zwei. Die sind hier
geboren und aufgewachsen, aber die kommen glaube ich urspriinglich aus Italien. Genau. Also,
ich meine, die sind Deutsche mit Migrationshintergrund. Ich war der einzige Auslander da, ist okay.
Die anderen-, ich glaube, da war auch jemand schwarz, glaube ich. Und die anderen-. Ich glaube,
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er und ich waren wir. Und die anderen waren halt Deutsche, oder-, keine Ahnung, also, ich meine
mit Migrationshintergrund. Es war fir mich-, also die Arbeit hat mir Spaf} gemacht. Die Eltern
waren nett zu mir, die kommen zu mir, die haben mir Geschenke gebracht, obwohl ich neu war,
weil die Kinder erzahlen, ich heil3e Zein, weil3t du und keiner kann meinen Namen richtig
aussprechen. Und dann sage ich immer [Spitzname fir Zein], genau. Die Arbeit hat mir Spald
gemacht. Und dieses Madchen oder Frau, sage ich mal, sie hat vor ein paar Monaten versucht, mit
mir in Kontakt zu treten. Also ich poste immer bei Instagram Fotos, wo ich chille und so weiter. Und
sie macht Kommentare. Ich antworte nicht, ich-. Weil3t du ich habe sie auch an der Uni getroffen
und da habe ich nie mit ihr geredet und das war also ich mein, ich habe versucht mit ihr mehrmals
zu reden: Was ist los mit dir? Warum? Und dann habe ich mit der Chefin am Ende-, also die haben
mir gesagt, dein Vertrag wurde nicht verlangert und ich sagte: Ich weil3! Sie sagte: Wie? Da habe
ich gesagt: Ja, ich weil3, dass mein Vertrag nicht verlangerbar ist, weil die Mitarbeiterin so und so
und die meinte zu mir: Okay, was ist passiert? Dann sagte ich: Ja, sie hat mich die ganze Zeit
gemobbt. Und die anderen-, du kannst die anderen Mitarbeiter fragen, ob ich sie irgendwann-, ob
ich mit ihr irgendwann was Falsches gesagt habe und so weiter und so weiter. Das stimmt. Ich bin
ein paar Mal spat gekommen, aber das hat nichts damit zu tun, weil die Kinder kommen erst um 9
Uhr oder 9:30 Uhr, weil die Mitarbeiter flexibel sind. IT-Mitarbeiter, also ich meine, die sind nicht so
verpflichtet um 7:00 Uhr zu kommen. Und dann, die schreibt mir auf WhatsApp: Gut, dass du mit
meiner Freundin Gber mich schlecht redest und ltigst und keine Ahnung. Ich habe nicht
geantwortet auf WhatsApp und das Thema ist, sagen wir, gegessen. Ja, und das war das erste
Problem, sagen wir mal, das mir richtig wehgetan hat. Aber ich bin damit-. Ich bin eine resiliente
Person. Vielleicht kennst du das.

Speaker 1 [00:10:34] Ja.

Speaker 2 [00:10:34] Resilient bin ich. Also je mehr Druck ich habe, desto bessere Perspektiven
kann ich finden. Also das juckt mich schon. Aber ich muss immer auf meine Zukunft achten, nicht
auf solche dummen Menschen.

Speaker 1 [00:10:53] Ja.

Speaker 2 [00:10:53] Aber was bei mir-, ganz genau sage ich dir das, warum ich das nicht zu

100 % wahrnehme, weil ich sehr sehr sehr viele Deutsche kenne. Ich habe richtig engen Kontakt
mit Deutschen. Ich habe viele Freunde und Freundinnen. Die sind sehr sehr nett zu mir, weifl3t du.
Also nicht aus Mitleid oder so. Ich chille mit denen, wir gehen immer feiern, wir lernen miteinander
und und und. Und im Kopf habe ich, im Kopf, also die sind nette Menschen. Also ich habe mehr
nette Menschen kennengelernt als schlechte, weif3t du. Aber bei mir im Kopf-, das ist nicht gar kein
Thema, aber wenn ich erzahle, also meinem Freundeskreis: Das ist so und so passiert. Sagen die:
Ja, wir gehen hin, wir machen Stress mit denen und so weiter. Und ich sage: Alles gut. Ich erzéhle
das nicht, weil-, weilt du? Kannst du dir das vorstellen, wenn du viele Menschen kennst, die nett
sind und einer ist so. Du weif3t, dass er Rassist ist oder sie, aber etwas animiert dich
weiterzumachen, weil du andere Menschen kennst. Verstehst du, was ich meine? Eine andere
Seite. Man kann-. Also, ich mdchte nicht pauschalisieren, aber so im Kopf-, ich kenne mehr nette
Deutsche als schlechte. Und ich habe, als ich nach Z-Stadt kam, habe ich jemand kennengelernt,
der hat mir geholfen, also nicht im Sinne von Geld, hat mir den richtigen Weg gezeigt und so
weiter. Durch ihn habe ich meine Vermieterin kennengelernt. Ja, die ist eine sehr nette Frau. Die
hat mir ihre Wohnung gegeben und so und sie hatte auch viel Stress mit Menschen gehabt. Also
ich meine viele Menschen haben sie gefragt: Wie lasst du einen Fluchtling bei dir rein und so. Also
ich war nicht bei ihr zu Hause, sondern sie hat eine separate Wohnung. Also eine Wohnung neben
ihrer Wohnung. Und sie sagt: Normal, der ist ein Mensch so wie wir und der zahlt seine Miete
punktlich und der ist nett. Also ich brauche einen Mieter, egal wo er herkommt. Also sie ist eine
sehr offene Frau. Ich meine sie hat mich verteidigt und so weiter und ein paar Freunde von ihr
haben mit ihr nichts mehr zu tun gehabt, weil sie mich bei sich reingelassen hat.

Speaker 1 [00:13:06] Krass. Ja. Darf ich dich noch mal quasi zu der Arbeit fragen. Also es geht ja
um die Erfahrungen, die du im Arbeitskontext gemacht hast. Genau. Also vielleicht eine Frage-.
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Speaker 2 [00:13:21] Ich sage es dir. Ich habe ein Praktikum gemacht im Kindergarten. Das war
im Jahr 2017, 16, Anfang 17. Ich war neu in Dusseldorf. Ich habe gesagt: Okay, ich mdchte die
Zeit sinnvoll verbringen, ich méchte lernen, wie das Leben hier lauft. Und das kann ich, wenn ich
gut Deutsch kann. Ja, und dann habe ich einen Freund von mir, der kennt einen Priester und
dieser Priester hat mich zu einem Kindergarten geschickt. Der ist ein netter Mann. Und dieser
Kindergarten, es ist ein katholischer, glaube ich, ich weil3 nicht genau, dann war ich da und die
haben mich die ganze Zeit beobachtet, die ganze Zeit. Ich dachte: Okay. Ich bin neu. Kein Ding.
Ich mdchte Deutsch lernen. Ja, und dann eine Mitarbeiterin, sie war 60 oder 70 keine Ahnung, sie
war ein bisschen alt. Und sie meinte zu mir-, keine Ahnung, sie hat mich die ganze Zeit nach
Erdogan gefragt. Und ich habe gesagt: Ich komme aus Syrien, ich komme nicht aus der Turkei.
Damals war das so ein Thema hier, keine Ahnung, Ttrkei und Deutschland. Und ich sage: Es tut
mir leid, ich komme aus Syrien, ich komme nicht aus der Turkei. Ich kenne mich damit nicht aus.
Sie war immer, sozusagen, bése zu mir. Ich habe nichts gemacht, weil3t du? Ich durfte zum
Beispiel Kinder nicht fotografieren. Das ist okay, das weil3 ich. Aber der andere Mitarbeiter, der ist
Azubi, der macht alles normal. Also keiner sagt ihm was. Ich mdchte gar nichts, weil3t du? Ich
komme aus einem Land, also ich meine, bei uns in Syrien ist es normal, wenn du ein Kind
streichelst, sogar auf der Straf3e. Und ich kenne die Kultur hier Gberhaupt nicht. Und die haben mir
gesagt, das und das. Okay, fir mich normal. Also ich halte mich an Regeln. Ich kenne mich damit
nicht aus, dann sag ich okay, alles ist okay. Dann habe ich im Kopf ein Bild gebildet, okay, die sind
die Gesetze und ich empfinde das nicht so, weil ich nicht so gut Deutsch kann. So habe ich das im
Kopf. Und danach bin ich mit einer Mitarbeiterin befreundet und sie meinte zu mir: Weif3t du Zein,
was wir uns gedacht haben? Dass du hier eine Bombe legen willst. Eine Mitarbeiterin. Ich sage:
Was? Ich sage: Whats your problem? Yes! Und dann habe ich gesagt: Bitte, kannst du in
Englisch? Die hat mir das auch in Englisch gesagt. Und ich sage: Nein, nein, ich habe gar nichts
verstanden. Ich habe ihr mein Handy gegeben: Kannst du bitte hier schreiben, was du gerade
eben gesagt hast? Und da habe ich das Deutsch-Arabisch Ubersetzt und das war genau das, was
sie gesagt hat, dass ich eine Bombe legen will.

Speaker 1 [00:15:54] War das ein Witz, oder was?

Speaker 2 [00:15:55] Doch. Das war echt. Das war ihr Ernst! Das war ihr Ernst! Auf jeden Fall, ja,
seitdem habe ich gesagt; dieser Monat ist vorbei, jetzt weild ich, warum die andere Mitarbeiterin so
mit mir redet, und dann habe ich 'Ciao Kakao' gesagt und bin raus gegangen, also habe ich nicht
weiter gemacht. Die haben mir eine Bescheinigung, eine Ehrenamtsbescheinigung, geschickt. Die
haben nicht mal 'Herr' geschrieben. Nur Zein Al Homsi hat das und das gemacht. Auf jeden Fall
bei mir, das ist ein bisschen-. Aber ich war flexibel, ich war 22 und ist okay ich habe das Thema
vergessen. Und wahrenddessen habe ich im Fluchtlingsheim gelebt, weil3t du. Ich habe eine
Wohnung gesucht. Ich wollte jetzt nicht dariiber reden, davon erzéhlen. Ich habe viel zu viel
geschrieben. Keine Wohnung, keine Wohnung. Ich habe. Ich lebe in Deutschland seit sieben
Jahren. Vier Jahre in einer Wohnung, drei Jahre im Flichtlingsheim. Und die Wohnung habe ich
durch einen Freund bekommen, weil er meine Vermieterin kennt. Ansonsten hatte ich keine
Wohnung bekommen. Ja. Und-. Willst du noch was uber die Arbeitet wissen? Soll ich sagen wo
genau?

Speaker 1 [00:17:04] Also, du arbeitest oder hast ja auch gearbeitet oder ein Praktikum gemacht,
im sozialarbeiterischen Bereich.

Speaker 2 [00:17:10] Ja. Ich habe ein Praktikum in einer Beratungsstelle gemacht. Und ich, ganz
ehrlich, wenn ich ein Klient ware, wirde ich niemals dort hingehen.

Speaker 1 [00:17:24] Was war das flr eine Beratungsstelle?

Speaker 2 [00:17:26] Ja, das war eine Beratungsstelle hier in Z-Stadt, weif3t du. Wenn ich ein
Klient ware, wirde ich niemals hingehen. Die Menschen sind launisch. Haben die gute Laune,
gehen die mit dir gut um, schlechte Laune, auch nicht. Und manche von denen sind echt
Rassisten. Zum Beispiel, ein kleines Beispiel sage ich dir, ja. Meine Anleiterin, die meinte zu mir-,
wir waren so am Reden, die meinte zu mir: Weif3t du was? Du kdnntest mein Klient sein! Obwohl
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ich im sechsten Semester war. Und ich weif3 nicht, ob du das weif3t. Mein Studium hat sich
verzdgert. Nicht weil ich Seminare zu belegen habe. Nein, weil ich kein Langzeitpraktikum
gemacht habe. Ich bin im finften Semester oder im sechsten mit allen Seminaren durch gewesen,
weildt du. Ich habe das Studium sogar vor Regelstudienzeit abgeschlossen, aber ich habe leider,
wie heil3t das noch mal, kein Langzeitpraktikum, wegen Corona. Ja, und dann meinte sie zu mir:
Du konntest mein Klient sein. Sie war immer-, sie war zu mir so, als ob ich Ihr Sklave ware. Auf
jeden Fall. Und dann? Die ist meine Anleiterin, und die hat einmal-, das war so, echt, das hat mir
selbst wehgetan. Also wir haben eine Klientin gehabt, die hat Kopftuch, und so weiter. Und die
meinte zu mir: Sollen wir denn Imam anrufen? Du kannst sie heiraten! Nachdem sie gegangen ist.

Speaker 1 [00:18:52] Oh Gaott.

Speaker 2 [00:18:53] Und ich habe ihr gesagt: Es tut mir-. Das Madchen kommt aus Syrien
ursprunglich und ich habe ihr gesagt: Es tut mir leid, aber wie denn? Also jedes Madchen, das
Kopftuch tragt oder so, also warum soll ich sie heiraten? Weifl3t du? Ich kenne sie doch gar nicht.
Sie sagt: Ja, das war ein Scherz! Ich sage: Okay, ein Scherz. Kein Ding. Ein anderes Beispiel. Es
kam zu uns ein Madchen aus Usbekistan, glaube ich, genau weil} ich es nicht. Aber sie tragt auch
Kopftuch. Das Madchen oder besser die junge Frau, also die war richtig, leider, sehr, sehr, sehr
gestresst. Sie hat Probleme gehabt, keine Ahnung wieso. Jobcenter? Das Thema genau weil3 ich
nicht. Auf jeden Fall, meine Anleiterin, die handelt mit ihr, die redet mit ihr und so weiter. Und dann
die meinte zu mir, nachdem die junge Frau gegangen ist; Wenn sie am Freitag den Mann
mitbringt-. Du weif3t, wegen Corona, du darfst nicht jemanden begleiten, du musst nur drauf3en
warten. [Die Anleiterin hat gesagt:] Ich habe Angst davor! Vor ihm-, vor ihm und so weiter. Guck
wie der aussieht! Mit Bart und so und so. Und dann habe ich erst kapiert, die Menschen. Ist okay,
weil3t du. Die arbeitet mit Migranten und die Frau ist nicht qualifiziert. Die hat Germanistik studiert.
Die hat nichts mit Sozialarbeit zu tun. Und sie war in Probezeit, als sie mich angeleitet hat. Egal.
Und dann habe ich gesagt okay, ich gehe zum Chef und habe ihm gesagt; so und so passiert! Ich
mochte woanders sein! Und der Chef meinte zu mir: Aha, hast du was gegen Frauen? Und ich
habe gesagt: Tut mir leid, Chef. Die Stelle bei uns besteht nur aus Frauen. Wir haben-, du bist der
einzige Mann hier und wir haben nur andere Frauen. Wir haben eine andere Mitarbeiterin. Sie war
richtig cool und super. Die hat immer versucht mir was beizubringen. Und die Mitarbeiter-, ich habe
vergessen, dir das zu sagen, ich war der einzige Auslander da. Alle Mitarbeiter waren deutsch.
Richtig. Also, ich meine, ich habe das Gefiihl, die haben null Migrationshintergrund, weil die
Namen alle deutsche Namen und Familiennamen sind.

Speaker 1 [00:21:46] Also so wie sie interpretiert werden?

Speaker 2 [00:21:47] Alle. Das habe ich in der Schule gelernt, im Sprachkurs. Meier, Bauer und so
weiter. Das habe ich-, echt; Schmidt, Miller, das habe ich alles gesehen.

Speaker 1 [00:21:56] Waren die Vorgesetzten auch weil3?

Speaker 2 [00:21:59] Alle! alle! Wir haben eine Mitarbeiterin. Sie war sehr nett zu mir. Dann habe
ich mit ihr geredet. Und sie hat-. Ich mag sie echt. Die Frau war super. Die hat mich nicht wie ein
Kind behandelt, sondern wie einen richtigen Sozialarbeiter. Die hat mich immer so vorgestellt, vor
Klienten: Ja, hier ist Herr Al Homsi, der wird sein Studium dieses Semester abschlie3en. Der ist so
viel wie ich wert und so weiter. Der wird das Gesprach mit Ihnen fihren. Und ich bin nur hier. Ich
gucke nur. Wenn er fertig ist, dann lese ich dariiber, ansonsten, der ist so wie ich. Du kannst dir
vorstellen, dass ich hier nicht existiere und rede nur mit ihm. Und die hat mir beigebracht, wie man
mit einer Frau redet. Und du kannst sie fragen nach Schwangerschaft, ob sie einen Freund hat, ob
sie was hat und so. Sie sagt: Du musst offen sein und gucken und, und, und. Sie hat mir echt viele
Sachen beigebracht. Sie ist sehr sehr nett, aber sie hat leider nur eine Teilzeitstelle gehabt. Und
die war nett. Die anderen-, zum Beispiel eine andere Frau, da war ich bei ihr im Biro, ich darf
sitzen, wo der Mll ist. Die meinte zu mir: Du darfst nicht meinen Bildschirm angucken, obwohl ich
eine Schweigepflichtentbindung unterschrieben habe. Also, sie und ich, wir haben gleiche
Voraussetzungen, weil3t du. Die haben mir keine Schliissel gegeben, von der Arbeit. Die meinten
zu mir: Ja du verlierst deine Schltissel und du hast keine Versicherung. Du musst jeden Tag
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unterschreiben. Das ist okay fuir mich. Echt vom Juni 2021 bis Dezember 2021, hatte ich das
Geflihl gehabt, das war meine schlimmste Zeit meines Lebens in Deutschland, weil sie mit mir so
umgegangen sind. Und ich war unter Druck, weil ich mein Studium abschliel3en wollte. Habe ich
dir vor kurzem gesagt: Ich bin resilient. Ich kann runterschlucken. Ist okay fir mich. Solche
Menschen kdnnen meine Zukunft nicht verderben, weil3t du. Ja. Da war-. Oder zum Beispiel, wir
hatten auch eine Frau, die kam zu uns, ich musste ihr bei Bafdg-Sachen helfen und so weiter.
Weil3t du was passiert ist? Die Chefin sitzt so und guckt mich so an, so abwertend ne, und meinte
zu mir: Ja, mach schnell bitte ich muss in die Pause. Und dann habe ich gesagt: Bitte, kannst du
das ausfullen, wenn du schneller als ich bist? Die macht mit dem Papier so [Geste: verteilt und
vermischt Papier] auf dem Tisch. Bitte sortiere das und gib mir das wieder. Als ob ich-, wir sind in
einer Soldatenbasis und nicht Mitarbeiterinnen und so weiter.

Speaker 1 [00:24:25] Oh man.

Speaker 2 [00:24:25] Ja, die war leider, leider, leider sehr schlecht. Dann bin ich mit dem
Praktikum fertig und so weiter. Der Chef hat sich von mir nicht verabschiedet. Der sagt, der hat
Arbeit an anderer Stelle. Ja. Ja. Die haben mir eine Praktikumsbescheinigung gegeben. Weildt du,
was sie geschrieben haben? Die haben geschrieben, dass ich nur hospitiert habe, nur hospitiert.
Sechs Monate nur hospitieren. Ich darf nicht beraten. Ich darf nicht. Die hat zu mir einmal gesagt,
meine Anleiterin; HOr auf damit, mich zu belehren, ich weil3 alles! Weil3t du? Ja, das war leider fir
mich nicht so krass. Also ich sage dir ganz ehrlich, also ich mdchte nicht so mich gut darstellen, ich
bin der Beste. Vielleicht habe ich ein paar Fehler mit ihr gemacht, aber ich meine, sie ist daftr
verantwortlich, dass ich ein guter Sozialarbeiter werde. Sie muss mir was beibringen. Ich darf nicht
beraten. Nur bei der Frau, von der ich erzéhlt habe. Die war sehr nett. Die kam zu mir und sucht
mich. Sie hat mich immer gesucht. Sie sagt: Zein, komm, komm, komm zu mir! Ich sage dir und sie
hat immer meinen Namen vollstdndig gesagt. Sie sagte: Egal, ich muss versuchen, deinen
Namen-. Warum sagst du Klaudia oder irgendwas so richtig und ich muss deinen Namen nicht
richtig kbnnen? Und dann habe ich mit ihr einmal geredet und sie meinte zu mir: Unter uns bitte,
ich bin auch damit hier nicht zufrieden an dieser Stelle. Die haben eine andere politische Meinung
als meine. Die Frau hat mir das erzahlt und dann habe ich erst kapiert, okay, das heif3t, ich war
nicht schuld. Und an anderer Stelle habe ich als Dolmetscher-, also Sprachmittler gearbeitet. Da
habe ich ein paar Mal die Rechnungen geschrieben. Ich muss immer am Ende des Monats so
Rechnungen schreiben. Und dann, die Frau kam auf einmal zu mir. Ich weil3 nicht, wie man das
auf Deutsch sagt: [macht meckernde Stimme nach] Warum erzahlst du vor den anderen, dass dein
Gehalt sich verzogert hat? Ich habe dir gesagt, ich kann alles regeln! So. Und eine andere
Mitarbeiterin-. Echt, das hat mir richtig-. Guck mal bei mir, wenn jemand mit mir Stress sucht, ist
okay. Ich nehme den nicht wahr, weil er nicht Wert hat fur mich. Aber das tut mir leid fir die
Klienten, weil die glauben daran, du als Mitarbeiterin, du reprasentierst Deutschland. Weil der
Mann kennt nur dich oder die Frau. Und wenn du ein falsches Bild machst, der kann kein Deutsch.
Er hat nur einen Ubersetzer drin. Das heift, er hat im Kopf, die Menschen sind so und so, weil3 du.
Und dann war ich da und die meinten zu mir: Kannst du Gbersetzen? Und dann habe ich tbersetzt.
Nicht fur die Frau vorher. Eine andere. nur Deutsch. An dieser Stelle, wo ich gearbeitet habe, nur
deutsche Menschen. Egal. Und dann meinte sie so [zu einem Klienten]: Ja du musst hier
unterschreiben, wenn du gegen deinen Arbeitgeber klagen willst, und so weiter und Polizei und
keine Ahnung was sie gesagt hat. Die Syrer haben Angst vor der Polizei. Die haben im Krieg
gelebt. Die haben Angst vor allem was mit Regierung zu tun hat, weil die im Kopf hatten-.
Verstehst du, was ich meine? Ja. Nicht alle Menschen. Nicht alle Syrer. Viele Syrer haben Angst.
Viele Syrer haben Angst, wenn die Polizei sie anhalt. Zum Beispiel als Deutsche, wenn die Polizei
dich anhalt; ja egal, okay, Ausweis und fertig. Bei mir ist es auch so, ich habe keine Angst. Also
von mir aus, wenn ich die Polizei sehe, fiihle ich mich mehr sicher. Ich war nicht davon betroffen,
aber ich habe viele Situationen in meinen Augen gesehen, was die Polizei mit Menschen gemacht
hat. Ja, auf jeden Fall sagte die Frau: Unterschreiben, hier! Und weil3t du, was der Mann mir
gesagt hat. Der Mann hat mir gesagt: Zein, soll ich unterschreiben oder nicht? Ich vertraue ihr
nicht!

Speaker 1 [00:28:16] Ja.
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Speaker 2 [00:28:16] Stell dir vor. Und sie meinte zu mir: Du musst nur tbersetzen! Du musst
nicht nur-. Ich sage: Pass mal auf. Ubersetzungsarbeit ist eine Kompetenz. Das heif3t nicht nur-,
weifdt du. Und dann bei derselben Frau waren wir mit einer anderen Frau, die war Marokkanerin,
glaube ich, die zu uns gekommen ist. Die hatte Probleme. Also psychische Probleme. Das habe
ich gemerkt. Also ich bin kein Psychologe, aber wie sie redet und so weiter, die ist 50 Jahre alt, 55,
und die erzahlt immer: Mama, Mama! Weil3 du? Also ich meine sie hat leider Probleme,
Familienprobleme. Und sie kommt urspringlich aus Spanien. Also ich meine sie hat einen
spanischen Pass. Und dann war ich mit ihr am Reden und die Manuela [Mitarbeiterin] war neben
uns. Sie nimmt sie auf und ich Ubersetze. Die marokkanische Frau war superlieb und nett. Die hier,
die Manuela meinte zu mir: Du musst nur Gbersetzen! Ansonsten full das Formular aus! Das heifl3t,
sie glaubt daran, dass ich sie nicht wahrnehme und nur mit der Frau rede und gar nichts sage. Ich
muss sie erst mal beruhigen. Verstehst du, was ich meine? Well, stell dir vor, du redest mit einer
Frau, die-. Es tut mir leid, also, ich sage dir ganz ehrlich, ich habe zwei Semester Psychologie
studiert und ich kenn mich ein bisschen damit aus. Die Frau hatte Familien probleme mit dem Mann
und und und und. Tausende Sachen. Sie weil3 nicht, was sie sagen soll. Welche Hilfe sie braucht.
Was fur eine Art, weil3t du? Und keine Ahnung. Sie hat sie angeschrien. lhr Bluthochdruck-, die
frau ist fast runter gegangen. Ich habe ihr Wasser gebracht. Das war richtig sehr schlimm und ich
kann gar nichts machen. Ja, ich habe echt-, es tut mir leid. Die Menschen da waren ein bisschen,
also-. Ich-. Das war auch eine meiner schlimmsten Erfahrungen bis jetzt, bei dieser Stelle. Die ist
so shit. Alle Mitarbeiter-, also stell dir bitte eine Migrationsstelle vor. Das heil3t Migrationsstelle. Die
mussen Menschen haben, die verschiedene Sprachen kdnnen, oder nicht? Also Mitarbeiterinnen.
Ich war da-, ich schwore es dir, ich habe da gearbeitet. Wir waren funf Mitarbeiter, sechs waren
die. Soll ich dir die Familiennamen nennen? Soll ich?

Speaker 1 [00:30:35] Kannst du machen.
Speaker 2 [00:30:36] Wie du willst. Ich kann das machen.
Speaker 1 [00:30:37] Ich kann das anonymisieren.

Speaker 2 [00:30:37] Ja okay. Dann brauche ich das nicht. Schuster, dann Wagner. Ehm wie heif3t
sie noch mal? Egal. Auf jeden Fall alles deutsche Namen, weil3t du. Ich sage dir ganz ehrlich, also
ich sage das-. Also warum fiihre ich mit dir das Interview? Ich méchte, dass wir eine Lésung
finden, damit die Menschen sich verstehen kdnnen! Weil, damit wir eine bessere Gesellschaft
haben kdénnen. Das heil3t, wenn die Menschen wissen, woran es liegt, was das Problem ist, weil3t
du, dann kdnnen wir eine bessere Gesellschaft finden. Oder die Menschen kdnnen miteinander
mehr Verstandnis fireinander haben. Das heil3t, guck mal, ich sage das immer, jedes Land hat
seine eigene Kultur. Das heif3t nicht, wir sind anders. Das heif3t: Nein, dein Land hat diese Kultur,
mein Land hat diese Kultur. Das finde ich gut. Multikulti. Ich sage dir ganz ehrlich, das ware fur
mich sehr langweilig, wenn ich nur mit Syrern abhénge. Ja, man kann immer was Neues lernen.
Okay. Also, das gefallt dir nicht? Das kann ich verstehen. Aber schade mir bitte nicht! Also, wenn
du sagst, zum Beispiel: Das ist fur mich nicht gut oder gut und so weiter.

Speaker 1 [00:32:49] Du hast jetzt ein paar Sachen erzahlt, was auch Rassistisches gesagt
wurde, dir gegentber. Gab es mal die Moglichkeit-, oder wie ging es dir damit-

Speaker 2 [00:33:00] Mir ging es schlecht.
Speaker 1 [00:33:01] Konntest du das ansprechen, oder konntest du das gar nicht ansprechen?

Speaker 2 [00:33:04] Nein. Ich habe niemals gesagt. Ja, stell dir vor, ich beschwere mich tber
meine Anleiterin, ja, bei meinem Chef. Und der meinte zu mir-. Und dann kam sie zurtick aus dem
Urlaub. Die waren vor mir beide. Alles, was ich gesagt habe, ist gegen mich gewandt worden. Aber
ich habe nicht das Wort gesagt: ihr seid Rassisten! Du kannst nicht. Also stell dir vor du bist in
einer schwachen Position, weil ich mein Studium so schnell wie méglich abschliel3en will. Okay,
ich schliel3e das ab. Also, ich. Sorry, ich bin hier alleine. Ich bin 27, ich habe mit 23 mit meinem
Studium angefangen und ich habe keine Familie hier. Wenn ich Familie hatte und so weiter, wo ich
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Ubernachten kann, andere Méglichkeiten, Perspektiven habe, dann sage ich: Okay, es tut mir leid,
‘Ciao Kakao', ich will nicht mit euch was machen! Ihr seid Rassisten! Was mache ich bei euch?
Weildt du. Dann gehe ich woanders hin. Aber in meiner Situation; ich habe mich fir die
Bachelorarbeit angemeldet, ich habe viele Kontakte, ich habe fir alles einen Plan gemacht. Wenn
ich woanders hingehen will und kein anderes Praktikum finde-. Eigentlich habe ich eins gefunden,
aber ich wollte nicht wechseln. Und der Mann war sehr sehr sehr nett. Drogenhilfe. Der Mann war
super, der meinte zu mir ich gebe dir Geld und so weiter. Aber keine Ahnung was mit mir los ist.
Warum bin ich nicht hingegangen? Ich bin-, weif3t du. Ich wollte nicht anders machen.

Speaker 1 [00:34:29] Ja einfach fertig machen, oder so?

Speaker 2 [00:34:30] Ja. Weil3t du. Das ist so. Aber mir ging es persoénlich so-. Ganz ehrlich, ich
war psychisch echt am Arsch.

Speaker 1 [00:34:43] Verstehe ich.

Speaker 2 [00:34:43] Aber ich habe mein Praktikum trotzdem bei denen abgeschlossen, damit sie
Bescheid wissen, dass sie flir mich nicht wert sind. Und einmal -, also einmal hat mir der Chef
gesagt: Du kaufst-, du kaufst uns nicht ab. Ich habe ihm gesagt: Das stimmt. Ich kaufe euch nicht
ab.

Speaker 1 [00:35:02] Was abkaufen?

Speaker 2 [00:35:03] Also, das heif3t: Du nimmst uns nicht wahr. Du glaubst, du bist besser als
wir. Und ich sage, das ist logisch. Ich habe ein-, ein Projekt durchgefihrt. Also, es war-, 'Frauen
mit Migrationshintergrund' heil3t dieses Projekt bei dieser Stelle. Die waren also alle Frauen mit
Migrationshintergrund. Ich sage dir ganz ehrlich: Weil3t du, was das Problem in Deutschland ist,
wegen Integration und so weiter? Die wollen nur Geld wegschmeil3en, die Regierung, und sagen:
Ja, wir haben das und das gegeben! Aber die haben das nicht so an die richtige Stille gegeben.
Zum Beispiel; die Frauen, womit ich gearbeitet habe, die waren alle zwischen 25 und 50, alle
haben Kinder. Frauen mit Migrationshintergrund heif3t dieses Projekt. Ganz ehrlich, die waren
schlaue Frauen. Echt. Aber die kennen sich mit Computern null aus. Das kann ich kapieren und
verstehen. Die waren Lehrerinnen, ausgebildete Frauen, die waren-, also fast alle Frauen waren-.
Und was habe ich gesagt? Was brauchen die? Digitale Kompetenzen! Dann habe ich Ihnen
erklart, wie der Computer funktioniert. Wie man Leertaste macht, wie man in Word-, wie man
schreibt 'sehr geehrter-'. Also nicht vom Schreiben her, nur also wie man das 'copy & paste'. Wie
man einen Computer anmacht, ausmacht. Weif3t du? Am Anfang waren die-, du weif3t. Also in
unserer-, in meiner Kultur, also sie waren nicht nur aus Syrien, aus verschiedenen Landern, aber
es waren ein paar aus Syrien. Und dann habe ich mich vorgestellt und gesagt: Ich komme aus
Syrien, ich bin so und so, ich studiere an der Hochschule Dusseldorf. Es ist nicht so peinlich. Das
ist okay. Meine Mutter kennt sich damit nicht aus. Das heif3t nicht, dass meine Mutter nicht so
schlau ist. Das heif3t, meine Mutter hat das nicht gebraucht friiher. Warum sollte die das kennen?

Speaker 1 [00:36:49] Ja.

Speaker 2 [00:36:50] Weil3t du was ich meine? Und dann haben die sich gut gefihlt dabei. Ich
habe gesagt: Ihr kénnt mich immer fragen und so weiter. Es ist kein Ding. Wir sind hier, damit wir
lernen kénnen. Ich profitiere von euch, weil ich lerne, wie man mit Menschen umgehen kann und
ihr profitiert von mir. Wir kdnnen einen Deal machen. Die Frauen waren elf Frauen, zwolf Frauen?
Keine Ahnung. Die waren bis zum Ende von meinem Kurs da. Und die haben mir Geld privat
angeboten, dass ich ihnen helfen kann. Weil3t du? Jetzt kennen sich die Frauen ein bisschen mit
dem Computer aus und die wissen, wie es geht. Und ich bin kein Profi. Ganz ehrlich. Also wenn du
mich fragen wirdest: Was kannst du? Dann wirde ich sagen: Ja ich kann Word an machen, aus
machen, ich kann E-Mails schreiben, ich kann das. Ich kann Basics. Ich kenne mich auch selbst
nicht damit aus. Und da habe ich Ihnen auch gesagt: Ich bin kein Profi, ich helfe euch ein
bisschen. Das und das und das.
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Speaker 1 [00:37:43] In welcher Stelle war das?

Speaker 2 [00:37:44] Das war auch bei dieser Migrations-. Das ist eine grof3e Firma, die Firma-X.
Ja, die haben einen anderen Standort in der X-StralRe glaube ich, oder keine Ahnung, wie die
Stral3e heilst.

Speaker 1 [00:37:56] Okay. Und wie fanden deine Kolleginnen und Kollegen oder Chefinnen, Chef
das, dass du das gemacht hast?

Speaker 2 [00:38:01] Die waren ja dort. Ja. Die waren also jao-, die haben geschrieben; unter
Anleitung, immer. Also in mein Praktikumszeugnis. Das war gut unter Anleitung. Die hat gar nichts
gemacht. Sie war nur dabei, meine Anleiterin. Aber die Chefin, die da arbeitet, war nett und sagte:
Okay, cool und so weiter. Und sie hat sich bedankt. Noch was anderes zu sagen; bei dieser Stelle,
nicht wo ich mein Praktikum gemacht habe und ein bisschen gearbeitet habe, da waren die
schlimmsten Menschen. Aber diese Stelle ist so grof3. Ich war zum Beispiel bei diesem Projekt
'Frauen’, die waren sehr nett zu mir, die Mitarbeiterinnen, sehr nett und cool und krass und
respektvoll. Ich war auch bei einem Psychologen, der bei dieser Stelle arbeitet. Ich habe ihm
geholfen, bei Ubersetzungen und eine Losung zu finden und wir haben das gefunden. Zum
Beispiel jemand wollte sich nicht impfen, ja. Und dann-, der vertraut den Menschen da nicht, weif3t
du. Ganz ehrlich. Und dann habe ich mit ihm geredet und so weiter und so weiter. Der war 50,
oder so, glaube ich. Da haben wir ein bisschen miteinander geredet und der Psychologe, der Mann
war sehr, sehr nett zu mir. Der meinte zu mir: Echt, du hast das geschafft, was wir seit Jahren nicht
geschafft haben mit ihm. Der ist seit einem Jahr, anderthalb Jahren bei denen. Weil das Jobcenter
schickt sie zu einer Mal3Bnahme. Auf jeden Fall. Da-, da waren halt nette Menschen. Ich habe auch
ein Praktikum bei Trager-A gemacht. Ich bin bis heute dankbar, das Praktikum dort zu machen. Ich
habe ein Praktikum bei Haftentlassenen gemacht. Der Chef, der war sehr nett. Mein Anleiter war
krass. Die anderen, weil3t du was die mir gesagt haben, das war vor zweieinhalb Jahren; Mein
Junge, wo hast du deine Praktika gemacht? Du kannst gar nichts. Waren die nicht nett zu dir, die
Menschen? Haben die dir gar nichts beigebracht? Ich sage: Nein. Ich sage dir ganz ehrlich, ich bin
mit dem Studium fertig, ich weil3 nicht, was ich arbeiten soll. Weil im Langzeitpraktikum war ich,
sorry, wie ein Hund, bei dieser Stelle. Im kleinen Praktikum habe ich ein bisschen was gelernt bei
den Haftentlassenen, aber leider hatten wir Corona und da konnte ich nicht so viel machen. Aber
alle Praktika, 1024 Stunden habe ich gemacht. Also erst mal 400 Stunden und dann 600. Das
heif3t 1000 ergibt sich. Und 1225 Stunden missen wir in Sozialarbeit absolvieren. Das brauchen
immer alle. Also 400 Stunden Vorpraktikum, kleines Praktikum, Langzeitprojekt. Ganz ehrlich. Im
Vorpraktikum habe ich nur Stuhle gepackt. Im kleinen Praktikum habe ich gelernt, ehrlich, das
habe ich bei einer Haftentlassenenstelle bei Trager-A gemacht-, gearbeitet. Die waren nett und
cool zu mir. Echt, ich war sehr dankbar. Die waren auch alle Deutsche. Alle, auf3er ein Mitarbeiter,
glaube ich. Aber die waren sehr nett. Aber mit Vitamin B war ich da.

Speaker 1 [00:41:00] Ja.

Speaker 2 [00:41:00] Also ich kenne jemanden, aber die sind nett. Also nicht wegen dem Mann.
Ja, beim Trager-Z [im Anerkennungspraktikum] war die schlimmste Zeit meines Lebens in
Deutschland.

Speaker 1[00:41:10] Ja. Krass. Okay, dann erstmal-, das war sehr viel Input zu deinen
Praktikumsstellen und Arbeitsstellen. Beides war dabei. Ahm, ich stelle noch eine Detailfrage zu
deinem grof3en Praktikum, weil du gesagt hast, da gab es auf jeden Fall ein paar Vorfélle. Also bei
diesem Anerkennungenpraktikum, gab es bestimmte Themen oder bestimmte Aufgaben, wofir
dich deine Kollegen oder Anleitung oder so besonders viel eingesetzt haben?

Speaker 2 [00:41:45] Ja, ich war ich-. Ich habe nur kopiert, eingescannt. Die haben mir gesagt: Du
musst nach Stellen recherchieren! Wie ein Hund. Mach das nur. Die wollen nur mich loshaben. Die
wollen mich nicht sehen in der Stelle. Echt, ich habe das Gefunhl, ich sage 'Hallo!, und die wollen
mich nicht sehen. Die wollen nur, dass ich fertig bin. Und am Anfang, die haben versucht, dass ich
Geld bekomme. Ja. Aber keine Ahnung. Also manchmal fiihle ich mich von denen verarscht,
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benachteiligt, A*l6cher. Manchmal sage ich: Okay, das ist ihre Art. Aber die Sachen, die sie mir
gesagt haben, ganz ehrlich, die sind deutlich rassistisch. Stell dir vor, ich sage dir direkt: Du bist
mein Klient! Du bist so und so! Was ist das? Ich bin also ganz ehrlich, ich spreche Arabisch, meine
Muttersprache. Deutsch, habe ich- die deutsche Sprache als Muttersprachniveau.

Speaker 1 [00:42:38] Ja.

Speaker 2 [00:42:39] Und ich studiere Soziale Arbeit. Unsere Arbeit besteht aus Arbeit mit
Menschen. Weildt du? Das heil3t, ich kann die Arbeit jetzt machen, die du gerade eben machst.
Das-, das war richtig. Und da hatten wir einen anderen Fall. Da war ein Schwarzer bei uns in der
Beratungsstelle. Und der Mann, der versteht das System nicht. Echt. Und dann-, weil er nicht so
gut Deutsch kann. Und der musste einen Antrag ausfillen, dass er in Raten zahlen muss. Und der
sagt: Schreib nicht, dass ich Geld bekomme vom Jobcenter! Und er sagt das zu meiner Anleiterin.
Und sie sagt ihm: Ja, ich helfe dir nicht beim Erschleichen und und. Und er hat nur das Wort
'Erschleichen’ gehért. Und sagt: Ich erschleiche nicht! Und der hat-, der ist richtig-, der ist
ausgerastet. Ich weil3 nicht, ob er-. Also, ich meine, der sah nicht so normal aus. Also, ich meine,
sein Verhalten war ein bisschen-, der ist geschieden und so, der hat viele Probleme der Mann.
Und so und so. Ich habe den beruhigt. Echt der war fast-, der ist ausgerastet, fast richtig fertig. Da
habe ich ihm gesagt: Sie meinte das nicht und so. Und ich bin in der Mitte gestanden. Der wollte
sie nicht schlagen oder so, nein, aber ich meine, der war richtig aggressiv. Weildt du? Ich habe ihr
gesagt, nachher, man kénnte mit ihm besser reden und du sagst ich darf das nicht machen. So
und so und so. Es tut mir leid. Nicht so! Weil3t du?

Speaker 1 [00:44:08] Das heifdt, also musstest du dich so ein bisschen zusammenreif3en, dass du
guasi selber in dem Moment ruhig warst?

Speaker 2 [00:44:15] Ja, der Mann, also ich meine-, ich meine, ich ware vielleicht an seiner Stelle
auch ausgerastet, weil ich Uberfordert war, geschieden. Weil guck mal, ein Mensch, der kommt zu
dir, du arbeitest nicht mit Maschine, du arbeitest mit einem Mann oder mit einer Frau oder
irgendwie, der Probleme hat. Also der hat hier Probleme im Kopf. Du musst ihn-. Also, ich meine,
du bist keine Psychologin, aber du arbeitest mit ihm nicht nur-, der ist nicht nur ein Papier, eine
Bescheinigung vor dir, eine Nummer, weil3t du. Der ist zum Teil-, also finde ich, der hat nicht so gut
kooperiert und sie auch nicht. Und du bist Sozialarbeiterin. Also das heif3t, du musst gar nichts
persdnlich nehmen, oder keine Ahnung, oder-. Ja.

Speaker 1 [00:45:01] Okay. Und in dem Moment-.

Speaker 2 [00:45:03] Ganz ehrlich, wenn ich nicht dabei wére, ich glaube, es wére ein grol3es
Problem gewesen. Ein grof3es Problem.

Speaker 1 [00:45:10] Und, dass du so viel vermittelt hast, haben die das so als Fahigkeit
wahrgenommen, oder-?

Speaker 2 [00:45:16] Nein, nein. Die haben mir gesagt-. Die haben also manchmal arabisch
sprechende Menschen und die haben keinen Ubersetzer. Normalerweise sollen die einen
Ubersetzer buchen und ich habe das extra gemacht. Die waren sehr nett zu mir.

Speaker 1 [00:45:28] Das heiRt du musstest iibersetzen, obwohl du nicht als Ubersetzer dort
warst?

Speaker 2 [00:45:30] Ja. Nein, nein. Ich bin ein Praktikant. Also das ist nicht mein Problem, also
mein Thema fir die zu Ubersetzen. Und dann habe ich das gemacht. Und die meinen zu mir-.
Wenn sie das brauchen, sehr nett, sehr. Aber du musst nicht! Stell dir vor, es kommt eine Frau zu
dir, oder ein Mann: Wirdest du das nicht machen? Du musst aber nicht! Ja, dann hattest du einen
Ubersetzer gebucht, oder nicht? Der-, meistens sagt dir einen Tag davor oder zwei, drei Tage.
Sorry, also muss ich nicht, dann buch einen Ubersetzer.

XL



567
568
569
570
571
572
573
574
575
576
577
578
579
580
581
582
583
584
585
586
587
588
589
590
5901
592
593
594
595
596
597
598
599
600
601
602
603
604
605
606
607
608
609
610
611
612
613
614
615
616
617
618
619
620
621
622
623

Speaker 1 [00:46:07] Okay. Also, das heifdt, manchmal haben sie dich gefragt, wenn sie halt das
brauchten?

Speaker 2 [00:46:10] Ja, und nett, nett, sehr nett.

Speaker 1 [00:46:13] Aber in anderen Momenten, wenn du was so gemacht hast. Also, ich weil
jetzt nicht. Ich will dir nicht was vorgeben. Du musst das selber sagen.

Speaker 2 [00:46:22] Nein, nein alles gut. Kannst du.

Speaker 1 [00:46:23] Es kam ein bisschen so riiber, dass wenn du was vermittelt hast oder so,
dass sie dich eher korrigiert haben, oder?

Speaker 2 [00:46:30] Manchmal ja, manchmal schon. Manchmal schon. Nicht immer. Die haben-,
also der Chef hat einmal Uberpruft-, der hat ein Gesprach mit jemandem nur auf Englisch gefihrt,
weil der Mann, der kann kein Arabisch und ich weif3 nicht, was seine Muttersprache war. Und er
hat mir einen Antrag gegeben vom Jobcenter, und ich habe das ausgefullt. Parallel, ne. Also er hat
mit ihm geredet und so, der flllt aus bei ihm und ich fllle aus. Der sagt: Oh, 90 % richtig! Das ist
gut! Ich habe ihm gesagt: Ja normal. Glaubst du dran, dass ich das nicht kann? Ich habe das
selber als Klient gemacht. Also ich war Klient. Ich war schon mal ein 'Harzi'. (lacht). Ist okay fur
mich. ja. Keine Ahnung. Also ich war leider, leider nicht zufrieden. Und wenn die Zeit wieder
kommen wirde, ich hatte diese Stelle verlassen. Egal, mein Studium sollte sich ein bisschen
verzogern. Ich bereue es, dass ich nicht mein Praktikum dort abgebrochen habe.

Speaker 1 [00:47:27] Ja. Das verstehe ich. Zum Gliick hast du es jetzt hinter dir und hast auch
dein Studium hinter dir.

Speaker 2 [00:47:33] Aber andererseits habe ich dir mehrmals gesagt, meine Freunde, die waren
sehr, sehr krass und nett zu mir und die wollen echt Stress mit denen suchen. Also ich habe 30, 40
Freunde an der Hochschule glaube ich, ich habe 30, 40. Also ich meine so viele. Wir treffen uns
immer. Wir machen Party miteinander. Ich meine die sind fast alle Deutsche oder Menschen mit
Migrationshintergrund. Keiner von denen, echt, hat irgendwann was Positives Uber die
[Beratungsstelle von Zeins Praktikum] geredet. Die meinten zu mir; Wir kdnnen mit dir hingehen
und Stress suchen! Ist uns egal. Da habe ich gesagt: Nein, nein. Und meine Freunde, die sind sehr
nett. Einmal waren wir in der Altstadt und da kam einer, also ein Deutscher, der wollte jemand
verpriigeln, der kein Deutscher ist. Und die haben miteinander geredet. Der sagt: Ja ich bin kein
Deutscher und du bist Deutschland und so und so. Und dann der Laurin und Ben, die haben
Zivilcourage gemacht und die haben den weggenommen. Die sagen: Ja okay, kein Ding, geht. Der
sagt: Ja, was ist los mit Deutschen? Und so weiter. Der, der kann nicht so gut deutsch glaube ich.
Und der andere, keine Ahnung, was er zu ihm gesagt hat, ich meine 'Penner' oder ich weil3 nicht
genau. Ja und wie heil3t das nochmal? Und wir haben das gemacht. Weil3t du. Meine Freunde, die
sind echt-. Weil, guck mal, ich sage dir ganz ehrlich, wir sind Menschen am Ende, ich habe dem
Gott nicht gesagt, ich mdchte als Syrer geboren werden oder als Deutscher oder oder oder oder.
Also ich finde das personlich, wenn jemand auf Hautfarbe oder Herkunft oder Geschlecht achtet,
der hat Schaden im Kopf. Weil du kannst nichts daftir. Du bist so. Also ich meine, hast du dem
Gott gesagt, ich mochte als Hannah geboren sein? Verstehst du was ich meine?

Speaker 1 [00:49:18] Ja.

Speaker 2 [00:49:18] Also von der Logik her. Was hast du dafiir getan, dass du einen deutschen
Pass hast? Oder stell dir vor, wir sind nicht im Jahr 2022, wir sind im Jahr 1935. Da wérst du auch
Gefluchtete, so wie ich.

Speaker 1 [00:49:29] Ja.

Speaker 2 [00:49:30] Verstehst du was ich-? Das-. Damit wir eine gute und bessere Gesellschaft
haben kdnnen, da missen wir miteinander kooperieren. Und sogar, wenn ich zum Beispiel etwas

XLIV



624
625
626
627
628
629
630
631
632
633
634
635
636
637
638
639
640
641
642
643
644
645
646
647
648
649
650
651
652
653
654
655
656
657
658
659
660
661
662
663
664
665
666
667
668
669
670
671
672
673
674
675
676
677
678
679
680

nicht mag. Zum Beispiel wenn wir essen und ich mag das nicht und du magst das, dann muss ich
nicht sagen: Wenn du das isst, dann bist du dumm! Weil3t du? Lasst die Menschen in Ruhe leben,
wie sie wollen. Und zum Thema, also-, nicht offen zu sein, das heif3t nicht, ich bin offen, wenn ich
alles akzeptiere. Das muss so sein. Fertig. Ich meine, okay. Die Frau will das und das machen, der
Mann will-. Okay. Aber das hat nichts damit zu tun, dass sie eine Frau ist. Sie ist ein Mensch, im
Endeffekt, keine Frau oder kein Mann. Weif3t du? Ich finde das manchmal ein bisschen doof zu
denken, weil sie eine Frau ist oder ein Mann oder divers oder-. Verstehst du was ich meine?

Speaker 1 [00:50:29] Ja. Auf jeden Fall.

Speaker 2 [00:50:29] Lass die Menschen leben wie sie wollen. Schadet er dir? Schadet sie dir?
Lass sie! Was willst du von ihm oder von ihr? Wei(3t du, egal, ob du das akzeptierst oder nicht,
tolerieren musst du alles. Das geht dich nichts an, was die anderen machen. Also, so bin ich der
Meinung. Ich bin nicht der Meinung: Okay, sie ist eine Frau. Warum soll ich sie bei mir anstellen?
Oder er ist ein Mann. Das Thema Geschlecht finde ich auch scheifRe, manchmal, weif3t du? Also,
ich sag dir ganz ehrlich, also ich weil3, das ist ein bisschen weit weg von deinem Thema, oder?

Speaker 1 [00:51:05] Ein bisschen.

Speaker 2 [00:51:06] Okay. Ich finde es voll schade, dass wir im Jahr 2022 sind und dass die
Frauen und Manner und so weiter nicht so vom Gehalt her Gleichberechtigung haben.

Speaker 1 [00:51:20] Ja. Das finde ich auch schade.

Speaker 2 [00:51:21] Weil du erledigst vielleicht bessere arbeitet als ein Mann oder ein Mann
erldeigt-. Verstehst du? Das soll kein Thema sein, das Geschlecht, finde ich.

Speaker 1 [00:51:29] Auf jeden Fall. Das finde ich auch.

Speaker 2 [00:51:31] Ja, oder? Ich meine, sorry. Also ich wiirde es so machen, wenn die Frau
also schwanger ist und so weiter. Wenn ich Arbeitgeber ware. Ich wirde ihr sagen: Geh nicht
arbeiten, du bekommst dein Geld, als ob du gearbeitet hattest. Also, weil die erzieht ein Kind und
das ist auch eine Arbeit. Weil wenn die Frau das nicht macht, macht das der Mann auch. Der geht
auch nicht arbeiten.

Speaker 1 [00:52:01] Ja, ich glaube man vergisst auch, dass die Manner nur arbeiten kénnen, weil
sie die Kinder bei jemandem lassen kdnnen. Die kdnnten nicht arbeiten gehen, wenn die das Kind
allein in die Wohnung setzen.

Speaker 2 [00:52:13] Ja. ja.

Speaker 1 [00:52:13] Aber ich habe noch zwei Fragen. Ist es okay, wenn wir die auch noch
machen?

Speaker 2 [00:52:16] Ja. Ja. Sorry, wenn ich viel gelabert habe.

Speaker 1 [00:52:20] Ne, nicht schlimm. Dann quatschen wir gleich noch ein bisschen weiter,
ohne Aufnahme. Ahm, genau. Also, eine Sache ist: Gibt es oder gab es auf der Arbeit, also ich
wuirde das jetzt mal wahrscheinlich auf das grol3e Praktikum beziehen, aber du kannst das auch
auf mehrere Stellen beziehen; gab es da irgendwelche Strukturen im Umgang mit Rassismus?
Also zum Beispiel Pravention, Schulungen, irgendwas?

Speaker 2 [00:52:41] Habe ich gar nichts-, habe ich gar nichts-, habe ich gar nichts mitbekommen.
Also ich war da fur vier, finf Monate. Ne. Ne. Da habe ich-, ich habe mich bei dem Chef
beschwert. Hast du gesehen, was rausgekommen ist?

Speaker 1 [00:52:51] Ja, der hatte das nicht so ernst genommen.
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Speaker 2 [00:52:54] Ne. Ne.
Speaker 1 [00:52:55] Du hattest auch das Wort Rassismus extra nicht angesprochen?

Speaker 2 [00:52:57] Nein. Ich traue mich nicht. Stell dir vor, ich sage ihm: Du bist ein Rassist! Der
sagt: Ha, Nein!

Speaker 1 [00:53:05] Ja, voll. Das kann man nicht so direkt sagen, leider. Okay, genau. Und dann
waurde ich dich sonst noch fragen, ob du dir das irgendwie gewiinscht hattest, dass es
irgendwelche Strukturen gibt.

Speaker 2 [00:53:14] Also was ich mir winsche. Zwei Sachen. Erste Sache; dass es hier eine
Anlaufstelle fur Migrantinnen geben sollte, wenn sie nach Deutschland kommen, dass jemand
hingehen kann und auf der Muttersprache erklart wird; Was sind deine Rechte. Ihre Rechte hier in
Deutschland. Was dirfen die machen? Das dirfen die nicht? Wie, wie das Leben in Deutschland
funktioniert. Ja. Damit sie wissen, wenn jemand ihm so und so gesagt hat, damit sie verstehen
kénnen, was sie machen kénnen oder was sie dagegen tun kénnen. Erst mal. Zweitens: Bei jeder
Stelle sollte jemand sein, Sozialarbeiterinnen, eine Frau oder ein Mann oder egal wie-. Wenn
andere Menschen Probleme haben, dann muss man mit denen besprechen. Ich erklare dir das
kurz. Wenn ich zum Beispiel, egal wo, arbeiten gehe, als Mann oder als Frau oder egal, dann gehe
ich arbeiten und habe Probleme bei der Arbeit, weil sie mich immer rassistisch behandeln. Also
nicht im Sinne von Soziale Arbeit, sondern woanders. Baustelle, egal wo.

Speaker 1 [00:54:45] Aber auch bei Sozialer Arbeit?

Speaker 2 [00:54:45] Zum Beispiel. Ja. Genau. Und ich kann nicht so gut Deutsch. Ne? Was soll
ich denn machen? Weif3t du? Ich habe null Kontakt mit Menschen, mit Deutschen. Erstmal, weil
ich 8 Stunden arbeiten muss. Und dann habe ich vielleicht eine Frau, eine Freundin, Kinder und
ich habe keine Zeit, mit Menschen zu reden. Aber wenn jemand da arbeitet und da kann ich mich
bei ihm beschweren, der kann das weiterleiten und das fiir mich machen. Verstehst du? Ich habe
das Geflhl, es gibt viele Menschen, die hier seit Jahren in Deutschland leben. Die haben null
Ahnung, wie das Leben hier funktioniert. Warum? Weil, die haben nicht die Méglichkeit, was zu
melden oder mit jemandem dariber zu reden, weil die vielleicht nicht gut Deutsch kénnen. Und die
koénnen nichts dafir. Also ich habe Menschen hier getroffen, die sind seit 40 Jahren hier und
koénnen nicht so gut deutsch. Die sagen: Ja, warum kdnnen die nicht so gut deutsch? Ja normal
Bruder. Der geht acht Stunden arbeiten, der bekommt kein Geld und Leistungen und so weiter und
so weiter. Verstehst du was ich meine? Und es entsteht ein Problem. Weif3t du, du musst den
ausbilden. Also das Jobcenter, weildt du, was das mit einem Freund von mir gemacht hat? Nein?
Soll ich dir das er-. Nein. Hat das mit Sozialarbeit zu tun, oder nicht?

Speaker 1 [00:55:49] Also kannst du mir das vielleicht gleich noch mal erzahlen.
Speaker 2 [00:55:52] Ja.

Speaker 1 [00:55:53] Aber ich wollte jetzt nochmal einfach darauf hinaus-. Quasi in deiner Rolle
als Sozialarbeiter oder in deinen Jobs oder Praktika, die mit Sozialarbeit zu tun haben-. Du hast
gesagt, du konntest das nicht so gut ansprechen oder da sind rassistische Sachen gegentber dir
passiert. Was wirdest du dir wiinschen? Also als Person, als Sozialarbeiter?

Speaker 2 [00:56:17] Ich wirde mir wiinschen, vielleicht, dass es eine Stelle gibt oder ein
Gesprach, jeden Monat oder jede zwei Monate oder drei Monate, das anonym ist, mit einem Leiter
oder Leiterin, wo man sich richtig beschweren kann und was man bekommen kann. Also
Ergebnisse. Verstehst du was ich meine? Also nicht nur einfach: Okay, ich habe es dir gesagt,
fertig. Ja.
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Speaker 1 [00:56:43] Weil du meintest auch, es ist schwierig irgendwie so Rassismus
anzusprechen.

Speaker 2 [00:56:47] Ne. Kannst du nicht. Stell dir vor. Wie kann ich zu einer Frau oder zu einem
Mann sagen: 'Sorry, du bist Rassist!'? Wie?

Speaker 1 [00:57:01] Genau. Also bei euch auf der Arbeit oder so gab es keine Schulungen oder
sowas?

Speaker 2 [00:57:05] Ich habe nichts gesehen. Also vier, funf Monate habe ich nichts gesehen. Ich
glaube nicht. Also ich habe einmal glaube ich gehort, an der Hochschule wird etwas angeboten,
und meine Anleiterin muss hin gehen, glaube ich, mit Migrationssachen. Aber zum Thema
Rassismus, soweit ich weil3 nicht.

Speaker 1 [00:57:23] Das heif3t, also, wenn ich jetzt noch mal nachfragen darf, deine Anleitung
oder Kollegen oder Chef, die kennen sich auch nicht so viel mit dem Thema Rassismus aus?

Speaker 2 [00:57:31] Nee, nee, nee, nee, nee. Null. Und die haben nichts mit Menschen zu tun
gehabt. Ich glaube, guck mal, damit du mit Menschen gut umgehen kannst, du musst wissen, wie
ihre Kultur ist. Also wie kann ich wissen-, zum Beispiel; wenn ich nur mit Turken arbeite, dann
muss ich mich ein bisschen erkundigen. Wenn ich mit Arabern, mit Deutschen- ich muss wissen,
was fur eine Kultur die haben, zum Beispiel, weil3t du. Weil du arbeitest in einer Migrationsstelle,
dann musst du wissen, es muss Schulungen geben fur Sozialarbeiterinnen. Dass denen ein
bisschen erklart wird, wie in Syrien abgeht, wie in Spanien, wie in Italien, wie, wie, wie, wie und so
weiter, damit die in der Zukunft viele Probleme vermeiden kénnen. Weif3t du? Ich sage nicht alle
Syrer sind Propheten. Normal. Es gibt schlechte Menschen, das kannst du nicht-, ich kann nicht
pauschalisieren, aber es gibt immer nett und schlecht. Weil3t du? Aber als Sozialarbeiter, damit die
das vermeiden, also ich meine normal als Mitarbeiter, wirde ich sagen, die sollen eine Stelle- eine
Anlaufstelle machen, wo man das halt melden kann. Nicht nur Antidiskriminierungsstelle. Und das
Problem ist der Papierkram und Burokratie. Warum melde ich gar nichts? Ich habe keinen Bock
drauf Briefe zu schreiben.

Speaker 1 [00:58:54] Ja das ist so eine grofRe Hiirde.

Speaker 2 [00:58:55] Ja, da soll einfach jemand dort arbeiten, der ist-, der macht jeden Monat
oder alle zwei drei Monate ein Seminar. Die sollen das anbieten. Und da miissen alle dran
teilnehmen, nicht nur im Bereich Sozialarbeit, sondern Elektrotechnik, Maschinenbau und so
weiter. Und das soll nicht Wahlfach sein, aber Pflichtfach, damit die Menschen wissen. Okay, ich
habe viele Freunde die IT und so weiter studieren und so, wenn ich mit denen darlUber rede, die
lachen mich aus. Die sagen: Junge lass uns! Die wissen nicht. Und es soll auch-, also die
Seminare missen angeboten werden und als Pflichtfacher, damit die Menschen damit
aufwachsen, dass wir das Problem haben und die das Problem wahrnehmen. Weil viele Menschen
nehmen das Problem nicht wahr, und sagen: Pf, Okay.

Speaker 1 [00:59:48] Ja das glaube ich auch.

Speaker 2 [00:59:48] Ja. Und sogar ich-. Also ein kleines Beispiel; Ich wollte-, wie heif3t das noch
mal? Das hat mir richtig personlich wehgetan. Ich war einmal auf der Stral3e, und da kam einer zu
mir, der sagte-, ja, die verteilen Zigaretten, ne und der ist hier geboren und aufgewachsen ich
glaube, der ist Turke oder Araber und er hat mit mir auf Deutsch geredet. Weif3t du was er mir
gesagt hat? Ich habe gesagt: Nein, nein ich will diese Packung nicht. Er sagt: Glaub mir, ich will dir
garnichts andrehen. Er hat so seine Haare angefasst und gesagt: Meine Haare sind so wie deine
Haare. Stell dir vor, ist das nicht schmerzhaft? Weil ich habe ihm gesagt: Normal, egal, wenn ich
Deutscher sogar ware. Was hat er erlebt, damit er dieses Wort gesagt hat? Weil3t du?

Speaker 1 [01:00:35] Ja.
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Speaker 2 [01:00:36] Also, ich weil3 nicht. Also das wars, also, ich meine.

Speaker 1 [01:00:40] Okay, dann habe ich nur noch eine Frage. Ob du einmal noch
zusammenfassen kannst, kurz; Wie wirdest du Rassismus definieren oder beschreiben?

Speaker 2 [01:00:53] Also Rassismus wirde ich so definieren oder beschreiben. (-). Dass die
Menschen-. Guck mal. Erst mal lernt das Kind von seinem Vater und Mutter, bevor er in der
Gesellschaft hingeht. Ein kleines Beispiel; im Kindergarten, wo ich war, kam ein Madchen zu mir,
ein kleines Madchen, vier funf Jahre alt, sie meinte zu mir: Ja, Zein, ich méchte mit ihm nicht
spielen! Ich sage: Warum? Sie sagt: Er ist ein Fllchtlingsjunge, der kann kein Deutsch. Ja, ja, ja.
Derselbe Kindergarten, wo ich war. Und ich habe ihr gesagt: Ja normal, also das ist gut, der kann
andere Sprachen und und und, und du kannst von ihm lernen. Ich habe versucht mit ihr zu
arbeiten und am Ende, sie hat mit ihm gespielt. Ich konnte das Thema mit der Anleitung nicht
besprechen, weil ich schon mal mit der Anleitung gesprochen habe. Sorry, ich habe das
vergessen, im Kindergarten, und da kam die Frau, die mich immer nach Erdogan gefragt hat und
die meinte zu mir: [macht unfreundliche Stimme nach] 'Das ist meine Art!" Und ich konnte nicht so
gut deutsch. Ich dachte: Was Art? Was bedeutet Art? Weil3 ich nicht. [lacht]. Weil3t du? Und dann
habe ich daran gearbeitet. Also, was ich genau mir wiinsche, also Rassismus, wie ich Rassismus
definiere; die Menschen, leider, sind damit aufgewachsen. Warum? Weil, es wird nicht-. Ehh, also
es wird thematisiert. Finde ich gut. Aber ich finde das nur, wenn die Menschen Sozialarbeit und so
weiter studieren. Also diese Facher. Andere Fachern kennen sich damit null aus. Also soweit ich
weil3. Ich habe viele Freunde, die was anderes studieren, sogar Deutsche, die kennen sich damit
null aus. Und also Rassismus kommt halt, dass die Menschen daran glauben, dass Gott bei denen
was extra gemacht hat, oder-. Verstehst du was ich meine? So wirde ich das wahrnehmen. Und
nach dem Prinzip arbeiten die; 'ich bin besser als du, weil ich Deutscher bin oder Syrer oder
irgendwas.' Das kdnnen wir abbauen, indem wir mehr dartiber reden und mehr-. Es gibt auch
Menschen, also, die gegen Frauen Rassisten sind. Frauenfeindlichkeit. Viele Menschen. Ja,
Sexismus: Sie ist eine Frau! Ja, warum? Weil er das zu Hause gelernt hat. Aber wenn du ihm in
der Schule oder irgendwo was beibringst-. Weil3t du? Die Wohnung ist die erste Stelle. Und
Rassismus, das gibt es hier in Deutschland seit Jahrhunderten, von der Geschichte her und so
weiter und so weiter. Ja und ich wiirde so sagen: Rassen gibt es nicht, von mir aus. Also ich wiirde
das sagen, weil wir sind im Endeffekt alle Menschen und der Gott macht nicht extra bei dem oder
bei-, sage ich mal. Wir sind nur normale Menschen. Und die Menschen, die daran glauben, dass
es das gibt uns so weiter. Wir missen versuchen, die nicht zu bestrafen, nur ihnen zu sagen
warum, weildt du und erklaren. Weil Strafe-. Wir sollen es so machen-. Also ich wiirde das machen.
Wir sollen es so machen; nicht dafiir sorgen, dass die Menschen bestraft werden, nur bestraft
werden. Nein! Wir missen ihnen sagen, warum das falsch ist! Weil, wenn wir es ihm erklaren,
dann versteht er das. Hat er spater ein Kind, erklart er ihm das. Aber wenn wir ihn nur bestrafen,
weildt du was ich meine? Dann, okay, hast du ihn bestraft. Dann animiert er sein Kind. Sein Kind
wird wie er oder sie. Verstehst du?

Speaker 1[01:04:27] Ja voll. Okay, gut. Dann war das, also, eigentlich von meinen Fragen her
alles. Das Einzige ist, ob du vielleicht noch irgendwas sagen willst oder irgendwas erganzen willst,
was noch nicht vorkam von deiner Seite.

Speaker 2 [01:04:41] Also, ich weil3 nicht. Ich hoffe, dass ich alle deine Fragen gut beantwortet
habe, oder so. Weil3 ich nicht. Und also zuletzt wollte ich nur etwas sagen, wie ich dir gesagt habe;
dass es mehr Stellen geben wirde, die anderen Menschen erklaren-. Also, ich meine, eine Stelle
soll immer sein, in jeder Branche, die das Thema bekampft, Rassismus und Sexismus und so
weiter. Ansonsten werden wir immer runterschlucken, also normale Menschen oder irgendwie.
Und irgendwann wird es vielleicht, leider, Krieg geben. Weil die Menschen im Endeffekt sagen: Du
bist so, du bist so, du bist-. Also es soll in der Schule mehr-, Uni, Arbeit-. Und es soll einen Tag
freigeben in jeder Firma, also das ist mein Traum, dass die einen Tag frei machen im Monat oder
alle zwei Monate, drei Monate und jemand macht eine Veranstaltung und die Mitarbeiter kommen.
Weil3t du zum Beispiel im Lagerbereich, weil die Menschen, die wirden, ja-, ich habe dir das nicht
erzahlt, weil beim Kurierdienst-X, ein Junge hat zu mir gesagt: Alle Fliichtlinge sind Vergewaltiger
und Morder! Und ich habe ihm gesagt: Max, guck mich an, ich bin auch geflichtet! Er sagt: Nein,
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du lugst! Ich sage: Was? Der sagt: Fliichtlinge dirfen nicht studieren. Fluchtlinge dirfen so und so.
Und er sagt: Aber du bist keiner von denen. Dann habe ich gesagt: Okay. Ich bin keiner von
denen. Wir sind neun Mitarbeiter, sieben aus Syrien? Er sagt: Nein! Ich sage: Ja alle-. Weil3t du?
Ich sage: Max, das ist gut fur dich, dass die anderen kein Deutsch kénnen. Ansonsten, du weif3t,
was passiert, wenn du zu jemandem sagst, du bist Vergewaltiger und du bist ein Mérder und und
und und und und. Ich habe gesagt, du musst deine Klappe halten. Also das geht nicht. Und der
sagt: Nicht alle, nicht die, nur die die beim Jobcenter gemeldet sind. Und ich glaube, der hat
Migrationshintergrund und so. Ich habe dir-. Also ich wurde mehr von Menschen mit
Migrationshintergrund rassistisch behandelt als von Menschen ohne Migrationshintergrund. Mehr-,
mehrere Araber haben zu mir gesagt: Was hast du in Deutschland zu suchen, Merkel zahlt alles.
Und ich sage: Ja normal, Merkel ist Mama Merkel, die soll alles zahlen.

Speaker 1[01:07:00] Ja, krass.

Speaker 2 [01:07:02] Ja also ich bin-, also von meiner Seite aus, ich bin fertig und ich bedanke
mich bei dir. Es tut mir so leid, dass ich viel gelabert habe. Du musst viel schreiben und so weiter.

Speaker 1 [01:07:14] Alles gut. Also das Schreiben werde ich schon machen. Aber ich fand auch
viele Sachen, die du gesagt hast, sehr gut und interessant und die werde ich bestimmt benutzen
kénnen. Also danke dir, dass du mitgemacht hast.

Speaker 2 [01:07:26] Danke dir, fur die Nettigkeit. [lacht].

Speaker 1 [01:07:27] [lacht]. Dann mache ich jetzt die Aufnahme aus.
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