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Vorwort der interdepartementalen Arbeitsgruppe

Rassismusbekampfung ist gepragt durch kontinuierliche Fortschritte wie zeitweilige RUckschlage.
Deshalb ist Beharrlichkeit genauso gefordert wie Weitsicht. Mit ihren regelméssigen Berichten
sorgt die interdepartementale Arbeitsgruppe sowohl fur die geforderte Bestandigkeit wie die 1an-
gerfristige Einbettung der einzelnen Aktivitaten.

Die periodische Berichterstattung ist eines der Massnahmen, die der Stadtrat mit dem Beitritt der
Stadt ZUrich zur UNESCO-Stadtekoalition gegen Rassismus (ECCAR) ergriffen hat. Bei der The-
mensetzung und Erarbeitung der Berichte stutzt sich die Arbeitsgruppe auch auf Einschatzungen
und Ruckmeldungen von verwaltungsinternen Stellen und Organisationen der Zivilgesellschatt.

Der zivilgesellschaftliche Blick auf die Verwaltungstatigkeiten ist wichtig. Er ermdéglicht Verwal-
tungsstellen die Einordnung der eigenen Arbeit, weist auf wichtige und dradngende Thematiken
hin und ermaoglicht eine abgestimmte Situationseinschatzung. Das gilt auch fur die Berichterstat-
tung der Arbeitsgruppe. Sie hat deshalb drei verwaltungsexterne Expertinnen darum geben, den
dritten Rassismusbericht in einem Kurzreferat von 10 Minuten mandlich zu kommentieren. Anlass
dazu bot die Vorstellung des dritten Rassismusberichts an einer &ffentlichen Veranstaltung im
Juni 2018.

Die Kommentare stiessen beim Publikum auf grosses Interesse. Die drei eingeladenen Expertin-
nen Rahel EI-Maawi, Guilcan Akkaya und Monique Eckmann haben freundlicherweise eine schrift-
liche Version ihrer Redebeitrage zur Verflgung gestellt, welche die Arbeitsgruppe hier gerne ver-
offentlicht. Sie bedankt sich bei den Expertinnen fur die gehaltenvollen Beitrége.

Den drei Kommentaren vorangestellt ist das Einfuhrungsreferat von Michael Bischof. Es fasst
Grundgedanken und Hauptaussagen des Rassismusberichts 2017 zusammen.

ZUrich, im Januar 2019
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Zu den Referierenden

Rahel EI-Maawi ist Soziokulturelle Animatorin, Lehrbeauftragte und Mitgrinderin von Bla*Sh —
Netzwerk Schwarze Frauen®. Sie ist seit vielen Jahren politisch, sozial und kulturell aktiv in Basis-
bewegungen. So etwa als Mit-Initiantin der Aktion «die grosse um_ordnung».

Glilcan Akkaya ist Vizeprasidentin der Eidgendssischen Kommission gegen Rassismus (EKR). Sie
ist Politik- und Sozialwissenschaftlerin. Sie arbeitet als Dozentin und Projektleiterin an der Hoch-
schule Luzern. Zu ihren Schwerpunkten in der Lehre und Forschung gehéren: Grund- und Men-
schenrechte, Rassismus, Diskriminierung, Migration und Zivilgesellschaft.

Monique Eckmann, Soziologin, ist emeritierte Professorin an der Fachhochschule Westschweiz
fur soziale Arbeit. Ihre Arbeitsschwerpunkte sind Rassismen und Antisemitismen, Intergruppen-
konflikte und Dialog zwischen Mehr- und Minderheiten, sowie Fragen zu Identitat und Erinnerung.
Sie ist als Expertin in nationalen und internationalen Organisationen tatig.

Michael Bischof, stv. Leiter Integrationsférderung, koordinierte als Projektleiter die Erarbeitung
des Rassismusberichts 2017.

Mitglieder der interdepartementalen Arbeitsgruppe

Susann Birrer, STAPO, SID

Claudia Farley, Stabsmitarbeiterin DS, GUD

Claudia Kaufmann, Ombudsfrau

Christof Meier, Leiter Integrationsférderung, PRD (Leitung der AG)
Selin Ondil, Schulamt, SSD

Sandra Scheu, Direktionsassistentin AOZ, SD (bis Dezember 2019)
Bea Troxler, Departementsstab, SD (ab Dezember 2019)

Michael Bischof, Integrationsférderung, PRD (Geschéaftsfuhrung AG)
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Rassismusbericht 2017: Worum geht’s?

Wirkungen ins Zentrum stellen: Der dritte Rassismusbericht

In den nachsten Minuten werde ich Ihnen die Grundgedanken und Hauptaussagen des dritten
Rassismusberichts vorstellen. Besonderes Gewicht werde ich dabei den Anregungen beimessen,
die von Organisationen der Zivilgesellschaft an die fur den Bericht verantwortliche interdeparte-
mentale Arbeitsgruppe herangetragen wurden. Einige der hier Anwesenden werden sich erinnern.
Auftakt der Arbeiten zum aktuellen Rassismusbericht war ein Arbeitstreffen zwischen der Arbeits-
gruppe und Organisationen der Zivilgesellschaft. An diesem Treffen anfangs 2016 haben Sie als
Vertreterinnen und Vertreter dieser Organisationen auf zwei Punkte besonders hingewiesen: Die
Bedeutung von Alltagsdiskriminierung und die Wirkung von Rassismus.

Was bedeutet Alltagsdiskriminierung?

Darunter fallen etwa die Erfahrungen einer mir bekannten Sozialarbeiterin. Sie begleitet regelmas-
sig Klientinnen und Klienten zu Terminen mit st&dtischen Stellen. Wenn sie und ihre Klientin jeweils
aus der Wartezone ins BUro gebeten werden, kommt es immer wieder zu Verwechslungen. Meine
Bekannte wird von den stadtischen Mitarbeitenden als Klientin angesprochen und ihre Klientin als
fallfihrende Sozialarbeiterin. Meine Bekannte ist Schwarz und ihre Klientinnen sind vorwiegend
weiss. Ich erinnere mich an eine knapp 20-jahrige Frau, die fur eine Deutschkursberatung an
unserem Welcome Desk vorspricht. Sie sei in einen falschen Deutschkurs vermittelt worden. Aus
den mitgebrachten Unterlagen geht hervor, dass der Frau der Besuch eines Alphabetisierungs-
kurses empfohlen wurde. Im Laufe des Beratungsgesprachs stellt sich heraus, dass die Frau drei
Sprachen spricht und kurz vor dem Abitur das Gymnasium abgebrochen hat. Weshalb - frage
ich mich — wurde diese Frau in einen Alphabetisierungskurs vermittelt? Die Frau tragt einen Hid-
schab, hat ihr einjahriges Kind auf dem Arm und ist knapp 20 Jahre alt. In den Sinn kommt mir
weiter eine stéadtische Mitarbeiterin nicht-deutscher Muttersprache. Sie schildert im Rahmen einer
verwaltungsinternen Recherche zu Diskriminierungserfahrungen Folgendes: «Wenn ich unsere
Teamkollegen bitte, in Sitzungen Deutsch zu sprechen, sagen sie manchmal: Wir kdnnen unsere
Gefuhle eben nicht auf Schriftdeutsch ausdricken. Sie vergessen, dass wir auch Gefuhle haben».

Es sind solche Erfahrungen, die fur Betroffene Diskriminierung im «Alltag» ausmachen. Es sind
ahnliche Erfahrungen, von denen uns Organisationen der Zivilgesellschaft immer wieder berich-
ten. Es sind Erfahrungen mit subtilen und weniger subtilen Formen von Ungleichbehandlung,
Ausgrenzung oder Herabwurdigung. Erfahrungen, die von Mehrheitsangehdrigen haufig als «Ein-
zelfalle» entdramatisiert werden, die Betroffene jedoch immer wieder erleben. Aus der Perspektive
der Betroffenen sind solche Alltagserfahrungen entsprechend keine Ausnahmefélle, sondern ge-
sellschaftliche Zustande. In ihrer grossen Mehrheit handelt es sich bei diesen Vorfallen nicht um
Verstdsse gegen die — auf besonders krasse Félle beschrankte — Rassismusstrafnorm. Sie sind
von ihrer Wirkung her fur die Betroffenen dennoch verletzend und herabwurdigend.

Tagungsdokumentation Kommentare zum Rassismusbericht 2017 5



Die Bedeutung von Berichten

Bevor wir zum Inhalt kommen, lassen Sie mich bitte noch etwas Uber die Bedeutung von Berich-
ten sagen. Die in regelméassigen Zeitabstanden von 3-4 Jahren publizierten Rassismusberichte
sind wichtige Meilensteine in der Arbeit der interdepartementalen Arbeitsgruppe. Sie sind aber
nicht das einzige Ergebnis von deren Tatigkeit. Zwischen den einzelnen Berichten finden jeweils
Arbeitstreffen mit Organisationen der Zivilgesellschaft, Umfragen bei Verwaltungsstellen, verwal-
tungsinterne Treffen, &ffentliche und verwaltungsinterne Veranstaltungen statt. Damit all diese Ta-
tigkeiten eine Richtung haben, stltzen sie sich auf Erkenntnisse und Empfehlungen aus den je-
weiligen Berichten. Denn schliesslich erfordert Rassismusbekampfung aktives und vorbeugendes
Handeln und nicht bloss Reagieren auf einzelne (meist krasse) Vorfalle.

In der Pravention liegt eine weitere wichtige Bedeutung von Berichten. Sie sind in einer burokra-
tischen Organisation wie der Stadtverwaltung nutzliche Instrumente zur Sensibilisierung. Sie ma-
chen etwa Klar, dass Rassismusbek&mpfung Uber sogenannte Unterlassungspflichten (das Un-
terlassen von rassistischer Diskriminierung) hinausgeht. Staatliche Stellen haben auch Schutz-
pflichten (das Schutzen vor rassistischer Diskriminierung) und Gewahrleistungspflichten (das Ge-
wahrleisten, dass gegen Diskriminierung vorgegangen werden kann). SO war es ein zentrales
Anliegen des ersten Rassismusberichts, dass in der Stadt Zurich ein kostenlos zugangliches und
koordiniertes Angebot an Beratungsstellen besteht, die in Fallen von Diskriminierung zwischen
Privaten beraten und intervenieren kann.

12

Zurtck zur Alltagsdiskriminierung. Gemass der Erhebung zur Sprache, Religion und Kultur des
Bundesamtes fur Statistik (ESRK) gibt in der Stadt ZUrich jede zwdlfte Person an, aufgrund von
rassistischer Diskriminierung ein eher grosses oder sehr grosses Problem erlebt zu haben [Ras-
sismusbericht 2017, S. 13]. Plausibilisiert werden diese Zahlen durch andere Erhebungen zu ras-
sistischer Diskriminierung. Etwa durch die vom Bundesamt fur Statistik durchgefihrte Umfrage
«Zusammenleben in der Schweiz», durch den Migration-Mobility Survey des Nationalen For-
schungsschwerpunktes (NFS) on the move oder durch die europaweiten EU-MIDIS-Erhebungen
der Européischen Grundrechtsagentur (FRA). Erfahrungen mit rassistischer Diskriminierung sind
gemass diesen Erhebungen weit verbreitet. Vor dem Hintergrund dieser Tatsachen hat die inter-
departementale Arbeitsgruppe im Vorfeld des Rassismusberichts 2017 wiederum Stellen inner-
halb der Stadtverwaltung befragt. Dort sieht das Resultat anders aus. In der Wahrnehmung der
meisten der befragten Verwaltungsstellen kommt rassistische Diskriminierung eher selten vor.

Rassistische Diskriminierung — Alltag oder Ausnahme?

FUr Verwaltungsstellen kommt rassistische Diskriminierung oft nur in Ausnahmefallen vor. Fur Or-
ganisationen der Zivilgesellschaft, migrantische Gemeinschaften und gesellschaftliche Minderhei-
ten gehodren Rassismus und rassistische Diskriminierung dagegen — wie eingangs geschildert —
zum hiesigen Alltag. Das belegen beispielsweise die im Sommer 2018 publizierten Studien zu
antischwarzem Rassismus in der Schweiz. Organisationen der Zivilgesellschaft und Gemeinschaf-
ten betonen zudem, dass diskriminierende Einzelhandlungen oft Ausdruck eingespielter Routinen
sind. Entsprechend stehen fur sie nicht Einzelhandlungen sondern Routinen und Strukturen im
Fokus. Im geschilderten Fall der Sozialarbeiterin stellt sich folglich die Frage, ob die Grtnde fur
die «Verwechslung» nur in individuellen Vorurteilen liegen oder ob dahinter nicht ein innerhalb der
betreffenden stadtischen Stellen bestehendes unhinterfragtes Verstandnis einer typischen Klientin
steht. Entsprechend stellt sich die Frage, wie ein betroffener stéadtischer Mitarbeiter reagiert, wenn
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er seine Verwechslung feststellt. Entschuldigt er sich individuell gegentber der Sozialarbeiterin?
Hinterfragt er sein eigenes Handeln und sucht nach Griinden fUr sein unangebrachtes Verhalten?
Macht er seine Uberlegungen an einer Teamsitzung zum Thema? Gibt es eine Teamkultur, welche
das Ansprechen von eigenen diskriminierenden Verhaltensweisen zuldsst? Was nimmt das ent-
sprechende Team Uberhaupt als diskriminierendes Verhalten wahr?

Wie kommt es zur geschilderten Diskrepanz zwischen
=5 s bt Bl RS e o e e der Einschatzung durch Organisationen der Zivilgesell-
Kompetenz darin, Rassismus bei an- schaft und jener von Verwaltungsstellen? Es handelt sich
deren zu erkennen und im eigenen - ym kein fir Zirich typisches Phanomen, dass Rassismus
Umfeld zu verdréngen.

nach einem breiten Verstandnis an gesellschaftlichen

Randern, in extremistischen Zirkeln, in politisch instabilen

Gesellschaften oder dusteren historischen Kapiteln nicht aber in der gesellschaftlichen Mitte ver-
ortet wird. Diese Verdrangungseffekte sind leider typisch fur den gesellschaftlichen Umgang mit
Rassismus. So zeigt etwa eine wissenschaftliche Untersuchung innerhalb der Berliner Senatsver-
waltung ahnliche Ergebnisse wie unsere Befragungen. Laut der Berliner Studie sehen mehr als
die Halfte der befragten FUhrungskréafte in Bezug auf Rassismus gesellschaftlichen Handlungsbe-
darf. Gleichzeitig stellt nur eine Minderheit der Befragen entsprechenden Handlungsbedarf im
eigenen Verantwortungsbereich fest [siehe Aikins, Joshua Kwesi; Bartsch, Samera; Gyamerah,
Daniel; Wagner, Lucienne. 2018. Diversitat in 6ffentlichen Einrichtungen]. Es scheint, als hatten
wir eine hohe Kompetenz darin, Rassismus bei anderen zu erkennen und im eigenen Umfeld zu
verdréangen. Einer der Grunde hierfur ist durchaus positiv: Rassismus ist im Selbstverstandnis
vieler Verwaltungsstellen verpont! Entsprechend darf rassistische Diskriminierung im eigenen Ta-
tigkeitsbereich nicht vorkommen. Damit férdert das eigene anti-rassistische Selbstverstandnis al-
lerdings die Tabuisierung von Rassismus.

Das Verstandnis machts aus — Die Betroffenenperspektive

So lautet denn auch eine zentrale Feststellung des Berichtes: Die Einschatzung der Situation
hangt wesentlich davon ab, was wir unter Rassismus verstehen und wie stark wir gegentber der
Thematik sensibilisiert sind. Deshalb ist die Sensibilisierung innerhalb der Verwaltung weiterhin ein
wichtiges Thema und der vorliegende Bericht dafur ein zentrales Instrument. Denn der Bericht
pladiert nicht nur flr eine starkere Aufmerksamkeit gegenuber rassistischer Ausgrenzung, er be-
tont insbesondere, dass das Verstandnis von Rassismus weitreichende Konsequenzen darauf
hin hat, wie wir mit rassistischer Diskriminierung im Alltag umgehen.

Weshalb ist das Verstandnis so zentral? Ein in der Verwaltung breit geteiltes Alltagsverstandnis
von Rassismus sieht die Ursachen rassistischer Diskriminierung wesentlich in Vorurteilen. Ob eine
Handlung rassistisch ist oder nicht, bemisst sich entsprechend an den Motiven der Handelnden.
GrUnden diese in Vorurteilen oder gar in rassistischen Ideologien? Wird ein Diskriminierungsvor-
wurf laut, gilt es demnach zu prifen, ob der oder die Handelnde rassistisch motiviert war. Wir alle
wissen, dass die gangige Antwort auf diese Prufung in vielen Fallen die folgende ist: «Es war nicht
so gemeint». Bezogen auf das Verwaltungshandeln hat dieses geschilderte Verstandnis Schwa-
chen. Denn Verwaltungsstellen handeln nicht nach individuellen Motiven, sondern nach abge-
stUtzten, eingespielten und tradierten Routinen. Diese kénnen genauso diskriminierend wirken
wie auf individuelle Vorurteile gestutztes Handeln. Rassistische Diskriminierung l&asst sich weder
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auf unreflektierte Vorurteile noch auf irrationale Ideologien reduzieren. In der Geschichte des Ras-
sismus finden sich gentigen Beispiele davon, dass sich européische Aufklarung, Rationalismus
und Rassismus nicht zwingend ausschliessen.

Wer rassistische Diskriminierung einzig an den

Motiven der Handelnden bemisst, vergisst einen Die Betroffenenperspektive wird im Alltagsver-

zentralen Punkt. Namlich die Wirkungen von | stdndnis von Rassismus zu Gunsten einer

. «Taterperspektive» ausgeklammert. Das sagt

Rassismus auf Betroffene und deren Perspek- viel dariiber aus, wie unsere Gesellschaft mit

tive auf rassistische Diskriminierung. Sind einzig Rassismus im Alltag und den davon Betroffe-
nen umgeht.

Handlungsmotive oder die «Gesinnung» der
Handelnden Bemessungskriterium dafur, ob
eine Handlung rassistisch ist oder nicht, spielt die Erfahrungen der Betroffenen Uberhaupt keine
Rolle. Die Betroffenenperspektive wird im Alltagsverstandnis von Rassismus zu Gunsten einer
«Taterperspektive» ausgeklammert. Das sagt viel dartber aus, wie unsere Gesellschaft mit Ras-
sismus im Alltag und den davon Betroffenen umgeht. Betroffene werden so erneut ausgegrenzt:
Bei der Erdrterung, ob etwas rassistisch ist oder nicht, zahlt inre Erfahrung nicht. Dabei — so stellt
etwa die Gesundheitsberichterstattung des Kantons Zurich fest — gehdéren Menschen mit kumu-
lierten Diskriminierungserfahrungen zur Hochrisikogruppe gesundheitsgefahrdeter Personen
[siehe H&mmig Olivier. 2016. Soziale Beziehungen und Gesundheit im Kanton Zurich].

Rassismus zeichnet sich — so das breite Fachverstandnis — wesentlich durch seine Wirkungen
aus. Dazu gehoren etwa die empirisch nachweisbaren ungleichen Chancen auf dem Lehrstellen-
markt oder die in vielen europaischen Landern festgestellte ungleiche Kontrollhdufigkeit der Poli-
zeibehdrden gegenuber gesellschaftlichen Gruppen. Diese Phanomene lassen sich kaum allein
mit individuellen Vorurteilen erklaren. Ein wirkungsorientiertes Verstandnis rassistischer Diskrimi-
nierung hat eine weitere Konsequenz: Im Zentrum steht nicht langer eine «taterzentrierte» sondern
eine Betroffenenperspektive.

Ist das Ganze praktikabel? Das Beispiel der Offenen Jugendarbeit (OJA)

Zugehorigkeit und Ausgrenzung spielen in der Arbeit der Offenen Jugendarbeit (OJA) eine zentrale
Rolle. Fragen rund um das Dazugehdren gehdren quasi zur DNA der Jugendarbeit. Sie gehéren
fur die OJA, die in der Stadt Zurich dezentrale Einrichtungen und Projekte betreibt, zum Alltag.
Das im Rassismusbericht geschilderte Praxisbeispiel der OJA zeigt, dass es moglich ist, Rassis-
mus und damit verbundene Diskriminierung innerhalb einer Institution zum Thema zu machen.
Dazu braucht es allerdings einige Voraussetzungen. Es brauch eine entsprechende institutionelle
Verantwortung der Organisation gegentber dem Thema, eine betriebsinterne Auseinanderset-
zung und die Selbstkritik der Mitarbeitenden auf allen Stufen. Gefordert ist ferner der Beizug ex-
ternen Fachwissens. In den mit Mitarbeitenden der OJA gefuhrten Gesprachen sind insbesondere
folgende Punkte hervorgetreten:

a) Rassismus hat etwas mit dem eigenen Alltag zu tun. Um dies zu erkennen, bedarf es eines
geschéarften Blicks und einem entsprechend geschulten Verstandnis gegenuber Rassismus.

b) Rassismus kann an realen Alltagserfahrungen thematisiert werden. Es gibt im Alltag vieler
Jugendlicher gentigend AnknUpfungspunkte, um Rassismus zu thematisieren. Seien dies ei-
gene Erfahrungen bei der Lehrstellensuche, die Erfahrungen von Freudinnen und Freunden
oder Themensetzungen in sozialen Medien.
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c) Der Umgang mit Rassismus ist vielschichtig und erfordert situatives Geschick. Es gilt Ras-
sismus so zu benennen, dass Betroffene in inrem eigenen Handeln bestérkt und nicht zu
passiven Opfern gemacht werden.

Was mir geblieben ist, ist die Aussage einer Jugendarbeiterin. In unserem Gesprach hat sie be-
tont, niemand sei gerne Rassist. Das gelte auch fUr sie. Im Rahmen der Auseinandersetzung mit
Rassismus habe sie allerdings festgestellt, dass wir in unserem Alltag alle darin verstrickt sind.
Das trifft die Sache ziemlich genau. Rassismus ist nicht einfach ein Vorurteil, das wir uns weg-
denken kdnnen. Rassismus ist ein Aspekt der sozialen Realitat, der unser Denken, unsere Erfah-
rungen und unser Handeln pragt. Wie subtil dies geschieht und welche handfesten Auswirkungen
dies hat, ist uns etwas mehr vertraut aus der Genderthematik.

Wo liegt nun aber die Verantwortung der Verwaltung?

Hier liegen die Dinge etwas anders. In der Verwaltungsarbeit stehen Fragen von Teilhabe und
Identitat nicht so im Zentrum, wie bei der Jugendarbeit. Beispiel fur Verwaltungshandeln ist im
aktuellen Rassismusbericht der Gesundheitsbereich. Dazu wurden Gesprache mit Fachpersonen
aus Alterszentren, Pflegezentren, Spitélern und der ambulanten Gesundheitsversorgung gefuhrt.
Der Fokus richtete sich dabei auf Fragen, die fur die ganze Verwaltung von Interesse sind.

Der Gesundheitsbereich ist fur die restliche Verwaltung insofern ein interessantes Beispiel, weil es
einer der ersten staatlichen Tatigkeitsbereiche ist, in welchem Fragen rund um gesellschaftliche
Diversitat bewusst angegangen wurden. In der Folge wurden spezifische Angebote zur Verbes-
serung des Zugangs (etwa interkulturelles Dolmetschen) oder strategische Programme (etwa
«Migrant Friendly Hospitals») entwickelt. In der Stadt ZUrich ist das Gesundheits- und Umweltde-
partement (GUD) zudem das einzige Departement der Stadtverwaltung, im welchem der Anteil
von Auslanderinnen und Auslander an den Beschaftigten demjenigen an der Stadtbevolkerung
entspricht. In allen anderen Departementen ist er (teils markant) tiefer. Spezifisch fur den Gesund-
heitsbereich ist, dass die Beziehungsqualitat stark im Zentrum steht. Allerdings unterscheidet sich
die Intensitat der Beziehungen in den einzelnen Bereichen deutlich. Sie reicht von kurzfristigen
Konsultationen bis zu intensiven Kontakten in Alterszentren oder Pflegezentren.

In den gefuhrten Gesprachen sind uns folgende Punkte aufgefallen. Zum einen dient die vorhan-
dene betriebliche Diversitat oft als Begriindung dafur, dass Rassismus im eigenen Betrieb nicht
vorkommt. Doch Vielfalt ist kein Garant gegen Rassismus. Zum anderen zeigt sich, dass auch
stadtische Mitarbeitende von rassistischer Diskriminierung betroffen sind — etwa im Kontakt mit
Patientinnen und Patienten. Ferner gibt es Hinweise darauf, dass die zunehmende Spezialisierung
dazu fuhrt, dass von mehreren gesundheitlichen Problemen betroffene Menschen, keine eindeu-
tigen Ansprechpartner mehr haben. Fachliche Spezialisierung einzelner Stellen und Mehrfachbe-
troffenheit stehen hier in einem Spannungsfeld. Aufgefallen ist in den Gesprachen auch, dass das
berufliche Fortkommen von fachlich qualifizierten Mitarbeitenden mit Migrationsgeschichte oft an
den Deutschkenntnissen festgemacht wird. Hier gilt es in der Praxis genau hinzuschauen und
daflr zu sorgen, dass bei der Bewertung von FUhrungsqualitaten die Bewertung der sprachlichen
Kompetenzen nicht die Bewertung anderer Kompetenzen Uberlagert.

Deutlich wird im Gesundheitsbereich ein Spannungsfeld, das andere Verwaltungsbereiche eben-
falls kennen. Im Zentrum steht die Frage, ob und in welcher Weise wahrgenommene Unterschiede
in Alltag bertcksichtigt werden sollen. Die gangigste Lésung besteht darin, alle Klientinnen und
Klienten «gleich» zu behandeln, jedoch gegenuber spezifischen Bedurfnissen (etwa religidsen
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Speisevorschriften) offen zu sein. Problematisch

an dieser Weise von «Gleichbehandlung» ist, Die naheliegende und in der Verwaltung haufig
dass damit bestehende soziale Ungleichheiten anzutreffende Daumenregel «Wir behandeln
verstarkt werden. Es besteht die Gefahr, dass In- alle gleich, sind aber offen fiir spezifische An-

T ‘ _ liegen» ist keine optimale Ldésung. Sie spielt
teressen von Patientinnen und Patienten, die die Verantwortung einseitig den Klientinnen

aufgrund personlicher Voraussetzungen (etwa | und Klienten zu.

Sprachkenntnissen, dem Bildungshintergrund,

dem sozialen Status) eigene Anliegen nicht formulieren und durchsetzen kdnnen, zu wenig be-
rucksichtigt werden. Umgekehrt kann es auf Personen diskriminierend wirken, wenn sie aufgrund
ihres Aussehens oder ihrer Sprachkenntnisse ungefragt mit spezifischen BedUrfnissen in Verbin-
dung gebracht werden. Wie Organisationen mit diesem Dilemmma umgehen, muss jeweils indivi-
duell und auf die jeweilige Organisation bezogen geldst werden. Die naheliegende und in der
Verwaltung haufig anzutreffende Daumenregel «Wir behandeln alle gleich, sind aber offen fur spe-
zifische Anliegen» ist jedenfalls keine optimale Lésung und spielt die Verantwortung einseitig den
Klientinnen und Klienten zu.

Was kénnen Verwaltungsstellen tun?
Aufgrund des Praxisbeispiels der OJA und der im GUD gefuhrten Gesprache hat die interdepar-
tementale Arbeitsgruppe wiederum Empfehlungen formuliert, die sich an die gesamte Verwaltung
richten. Sie bedeuten im Wesentlichen:

e Rassismusbekampfung und -préavention erfordert Fachwissen. Institutionen mussen sich die-
ses aneignen und auf die Praxis des eigenen Betriebes beziehen. Es gilt, Anti-Diskriminierung
in die eigene berufliche Expertise zu integrieren.

¢ |nstitutionen sollten regelmassig die Wirkungen des eigenen Tuns Uberprufen. Wichtig ist,
dass diese Uberpriifungsmechanismen zur Betriebskultur und den weiteren Qualitétsinstru-
menten passen. Einfach anzuwendende Instrumente sind etwa das 4-Augen-Prinzip oder
die Fall-Supervision von diskriminierungsanfélligen Entscheiden. Zu bertcksichtigen ist zu-
dem, dass eigene Mitarbeitende von Rassismus betroffen sein kénnen.

¢ Die zentrale Botschaft an Verwaltungsstellen ist, dass sie gedusserte Diskriminierungsvor-
wurfe ernst nehmen und ihnen mit der notwendigen Seriositat nachgehen. Dazu gehért ins-
besondere, immer zu prufen, welche institutionellen Rahmenbedingungen (Ablaufe, Routi-
nen, etc.) den einzelnen Vorfall begunstigt haben.

e Es gilt ein Klima zu schaffen, welches das Ansprechen von Rassismus ermdoglicht und be-
gunstigt. Es gilt, insbesondere, die Diskussion Uber Rassismus zu entmoralisieren. Organi-
sationen kdénnen nur dazulernen, wenn das Erkennen und Verandern an die Stelle des blos-
sen Verurteilens und Verdrangens tritt. Zu diesem Erkennen gehdrt insbesondere, dass Ras-
sismus in der Schweiz Alltag und nicht Ausnahme ist.

Die wichtigste Botschaft aber bleibt, dass es gilt, den
Organisationen kénnen nur dazulernen eigenen konkreten Alltag zum Ausgangspunkt zu neh-
wenn das Erkennen und Verandern an men und dort genau hinzuschauen. Denn wenn eine
ilp Sl eles lossan VELT LS Ut Institution von sich behauptet, sie hatte kein Rassis-
Verdrangens tritt. ) . .

musproblem, dann hat sie bestimmt eins.
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Wo kann der Bericht bezogen werden?

Der vollstandige Bericht ist auf der Website der Stadt Zurich zuganglich

www.stadt-zuerich.ch -> Stadtentwicklung -> Integrationsforderung -> Integrationsthemen ->
Diskriminierungsbekampfung [Link]

Druckexemplare k&nnen bei der Integrationsférderung bezogen werden (044 412 37 37)

) Stadt Ziirich

Rassismusbericht 2017

Dritter Bericht der interdepartementalen Arbeitsgruppe

Institutionelle Verantwortung im Fokus
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Kommentar Rahel El-Maawi

Vielen Dank fUr die Einladung. Gerne habe ich mich mit diesem dritten Bericht auseinanderge-
setzt. Und ich bin erfreut, er zielt in eine gute Richtung und ist eine konsequente Weiterentwick-
lung aus den Erfahrungen der ersten zwei Berichte und rlckt nun die Perspektive der Betroffenen
in den Fokus.

Niemand wird gerne diskriminiert — deshalb ist das Sprechen dartiber auch so schwierig. Auch
kaum jemand diskriminiert absichtlich — deshalb ist das Sprechen Uber Rassismus auch so
schwierig.

Und doch wollen wir es hier tun. Tut es die Stadt

Wir kénnen auf diesen Begriff — des Rassis- ZUrich wiederholt und systematisch. Und rlickt da-

mus — (noch) nicht verzichten. Ansonsten bei strukturellen Rassismus in den Vordergrund.

kénnen wir nicht benennen, was Sache ist. Zurecht — denn es geht eben genau darum: We-

nige diskriminieren absichtlich und doch geschieht

es ein Mehrfaches, tagtaglich. Denn wir leben in einer rassistischen Gesellschaft, in einer tief ras-

sistisch verwurzelten Kultur. Wir k&nnen auf diesen Begriff — des Rassismus — (noch) nicht ver-
zichten. Ansonsten kénnen wir nicht benennen, was Sache ist.

Es gibt ein tief verankertes Bild wer ,wirklich’ dazu gehért — und die andern sind die Fremden, die
zu integrierenden, die willkommen zu heissenden, die Anderen. Dieses Othering [Andersmachen]
stellt fOr rassisierte Menschen, also nicht-weisse Menschen, die teilweise auch zugezogenen
Menschen, oft eine Gewalterfahrung dar. Dieses Othering ist ein Akt der Markierung und findet
Uberall statt: Im Tram, an der Migroskasse, an der Uni, im Gesprach mit einer Verwaltungsstellen.
Diesem Othering entspringt eine Machtdynamik. Die einen kdnnen bestimmen, bewerten, aner-
kennungsvoll loben. Die Andern? - empfangen! Dieses Ungleichverhaltnis ist ein Relikt kolonialer
Zeiten, das sich in unserer Kultur festgesetzt hat und uns verleitet, Hierarchisierungen aufgrund
von Hautfarbe und Herkunft vorzunehmen: Hiesige und Zugewanderte; weisse und nicht-weisse;
christliche und nicht-christliche.

Dieser rassisierten Hierarchisierung liegt dasselbe Phanomen zu Grunde wie jener des Se-
xismsus, welcher das weibliche* generell dem méannlichen® unterwirft. Daraus ergaben und erge-
ben sich unzahlige stereotype Zuschreibungen, welche heute noch immer wirken und konstant
re_produziert werden.

Die Rassismus-Definition im vorliegenden Bericht anerkennt die Realitat vieler rassisierter Men-
schen, die regelmassig bis taglich mit Rassismus konfrontiert werden. Ob willentlich oder unbe-
absichtigt oder unwissend - fur rassisierte Menschen ist der Effekt derselbe. Deshalb ist es richtig,
dass die Wirkung von Rassismus ins Zentrum gertckt wird — nur so k&nnen die Erlebenden auch
wirkungsvoll davor geschutzt werden. Wie im Bericht festgehalten, schlagt sich dies auf die Le-
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bensqualitéat sowie auf die psychische und physische Gesundheit nieder und verhindert die Ent-
faltung der eigenen Personlichkeit. -> Es fuhlt sich an, als ob jemand einem non-stopp an
einem Gummiseil zurtick zieht.

Dieses Gummiseil steht fur die Barrieren, die rassisierten Menschen in den Weg gelegt werden.
Institutioneller und struktureller Rassismus ist die Terminologie, um zu beschreiben, dass gewis-
sen Gruppen aufgrund inrer Merkmale (Hautfarbe, Herkunft) die Teilhabe an Ressourcen verwehrt
und beschnitten werden. Ressourcen wie Bildung, Information, Gesundheit und viele mehr.

Zugewanderten Menschen bleiben diese Res-
sourcen oft verwehrt oder sind nur durch ext- - . .
L Institutioneller und struktureller Rassismus ist

reme Anstrengungen zuganglich — oftmals ent- die Terminologie, um zu beschreiben, dass
steht dieser Ausschluss ,nur’ deshalb, weil nicht- gewissen Gruppen aufgrund ihrer Merkmale

- M hen di K len Bedi (Hautfarbe, Herkunft) die Teilhabe an Ressour-
rassisierte Menschen diese strukturellen Bedin- cen verwehrt und beschnitten werden.
gungen nicht genauer analysieren. Oftmals auch
aus Bequemlichkeit. Denn Angehorige der Mehr-
heitsgesellschaft profitieren — ohne es zu merken — von diesem gesellschaftlichen Umstand der
Ausgrenzung anderer, in dem sie die Ressourcen und gesellschaftlichen Positionen unter sich
aufteilen kénnen.

Es ist das perfide Erbe des Kolonialismus, dass wir uns heute mit Rassismus auseinander setzten
mussen. Alle Rassismus-Betroffenen wie auch all digjenigen, die keine rassistische Ideologie ver-
treten. Unsere Institutionen sind auf diesem Erbe gewachsen und es braucht nun alle, um dage-
gen anzugehen.

Es ist unangenehm zu erkennen, selber Mit_Produzent®in von Rassismus zu sein. Doch deshalb
Rassismus zu negieren nutzt nichts, sondern macht uns selber — mit dem Wissen, welches wir
nun haben — zu absichtsvollen Taterinnen und Tater. Denn wir wissen heute, wie Rassismus wirkt
und dass damit AusschlUsse produziert werden.

Wir bewegen uns in der Ambivalenz, dass wir eigentlich nicht Uber Rassismus sprechen wollen,
es aber mussen. Colette Guilaumin sagte 1995 ,RACE does not exist, but it does kill people®.
Deshalb danke ich der Stadt Zurich, dass sie sich darum bemUht, genau hinzuschauen und ein
lebenswertes «ZUri» fUr alle zu ermdglichen.

Der aktuelle Bericht ruckt strukturellen Rassismus in

Wir bewegen uns in der Ambivalenz, dass den Vordergrund und ermutigt, unsere rassistische

gﬁ;ﬁ'%’;}gg‘e”s"‘):;:rbrihssjﬁ_'smus SPIe= 1 Kultur kritisch zu reflektieren. Dabei lernen wir von

Beispielen im Gesundheits- und Umweltdepartement

sowie in der Offenen Jugendarbeit (OJA). Zu Wort

kommen Mitarbeitende, nicht aber die Adressat*innen dieser Angebote. Ich vermute, dass es

einen gewissen Respekt gibt, sich mit der Adressat*innen-Perspektive (Patientinnen, Bewohner,

Jugendlichen, u.v.m.) auseinander zu setzen und ihre Erlebnisse und Urteile aufzunehmen. Ich

wunsche der Stadt Zurich den Mut, diese Erfahrungen systematisch abzufragen um daraus zu

lernen. Denn wie im Bericht zu erfahren ist, beschreibt jede 12 (8%) in ZUrich lebende Person,

dass sie aufgrund rassistischer Diskriminierung ein eher grosses oder sehr grosses Hindernis

erlebt hat. Und auf der anderen Seite ist es jede 7! (14%) in der Schweiz wohnhafte Person, die
sich laut bfs von Schwarzen Menschen im &ffentlichen Raum gestort fuhlt.
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% der Schweizer Bevolkerung sind der Auffassung, dass Schwarze in der Schweiz grésseren
Schwierigkeiten bei der Wohnungssuche und am Arbeitsplatz ausgesetzt sind. Sie bestatigen
auch, dass dies negative Auswirkungen auf das Arbeitsklima hat. (https://www.bfs.ad-
min.ch/bfs/de/home/statistiken/bevoelkerung/migration-integration/zusammenleben-
schweiz/schwarze-schweiz.html)

Auch aus ZUrich wissen wir, dass vor allem Schwarze Manner zu oft polizeilich kontrolliert werden
— auch racial profiling genannt. Auch aus Zurcher Schulen wissen wir, dass Kinder aus nicht-
deutschsprachigen Familien sich mehrfach anstrengen miissen um dieselben schulischen Uber-
tritts-Chancen zu haben. Dies um hier exemplarisch zwei Verwaltungseinheiten zu nennen.

Dabei spielen Aspekte der Mehrfachdiskriminierung eine
wichtige Rolle. Eine sehr wichtige Komponente, die im Be- Faktoren wie Bildung, Geschlecht
richt mehrfach angetént wird. Diese intersektionale Be- und Behinderung sind zusétzlich
trachtung bezeichnet die Uiberschneidenden Achsen ver- | Pragende Elemente, die rassisti-

i R i ] ) sche Ausschliisse nochmals ver-
schiedener Diskriminierungen, die zusammenwirken. Wie stirken.
im Bericht wird auch in den gesamtschweizerischen Stu-
dien zu ,Anti-Schwarzem Rassismus" intersektionalen Diskriminierung als sehr wichtig betrachtet.
Faktoren wie Bildung, Geschlecht und Behinderung sind zuséatzlich pragende Elemente, die Aus-
schlisse nochmals verstarken. Das Frappante ist, dass diese Diskriminierungen in jedem Alter
wirkméchtig sind: Vom S&ugling Uber das Kindergarten- und Schulkind, zu jungen Erwachsenen,
Eltern bis hin zu Menschen im vierten Lebensabschnitt. Eben weil die Diskriminierung in den
Strukturen mitverankert ist.

Ich habe mich gefragt, was denn vor Rassismus schutzt. Wie im Bericht empfohlen teile ich die
Meinung, dass es in den Strukturen verankert werden muss. Es braucht entsprechende Gefésse
des Lernens und des Austauschens. Initiiert von den Leitungsebenen. Und ebenso ist jede ein-
zelne Mitarbeiter*in gefragt. Es braucht drei Schritte:

1. Analyse — 2. Wissen — 3. neue Handlung.

Dieser Bericht ist ein wichtiger Baustein als Analyse und Arbeitsinstrument flr die Gesamtorga-
nisation Verwaltung der Stadt ZUrich. Darauf gestltzt kann weiterflhrend in allen Abteilungen,
durch alle Hierarchiestufen hindurch bis zur einzelnen Mitarbeiter®in die Reflexion weitergefuhrt
werden.

Denn wie im Bericht 2013 bereits vermerkt ist, ist Rassismus eine Haltungsfrage. Dies gilt es ernst
zu nehmen und jede Person ist aufgefordert, sich und das eigene Handeln zu reflektieren.

Zugute kommt dies den eigenen Kolleginnen und Kollegen sowie der gesamten Stadtzurcher
Bewohnerschaft. Zugute kommt es letztlich dem gesamten Klima, welches gepréagt sein wird von
einem konsequenten Einschreiten gegen Rassismus. Dadurch werden die Barrieren gesenkt, da-
mit alle Teilhaben kénnen, ihre Ressourcen entfalten und sich fur das Gemeinwohl einbringen
koénnen.

Als weiterer, zweiter Schritt ist es wichtig, das eigene Wissen zu aktualisieren und die eigene
Position zu reflektieren. Zu lernen, wie Rassismus funktioniert und wie Rassismus konsequent
AusschlUsse produziert. Ebenso ist es wichtig, sich mit der eigenen sozialen Position und den
damit verbundenen Privilegien auseinander zu setzen. Unter anderem ist es bereits ein Privileg,
sich mit Rassismus beschéaftigen zu kénnen. Emily Ngubia Kuria schreibt in ihrer Analyse Namens
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,eingeschrieben” (2015): ,Weisse kdnnen sich mit Rassismus beschéftigen. Wie Manner sich mit
Sexismus beschaftigen kdnnen. / Menschen of Color mussen dies tagtaglich. So wie auch alle
weiblich identifizierten Menschen.*

Die reflexive und lernende Praxis, von welcher die

) o ) ) OJA berichtet, kann als Vorbild genommen werden.
Es ist wichtig zu lernen, wie Rassismus

fteriEn el wie PredEmus [onee- Vor allem von jenen Menschen, die kaum Diskrimi-
quent Ausschliisse produziert. Ebenso ist nierung erfahren, bedarf es innerhalb transkulturel-
5 WIEILY), i) L CEF CIEsn Eorler ler Kompetenzen explizit machtkritische Auseinan-
Position und den damit verbundenen Privi- i o o

legien auseinander zu setzen. dersetzungen (und Anti-Rassistische Trainings). So

koénnen die tiefsitzenden Ausschlussmechanismen
effektiv in den Blick genommen werden, um dann
wirkméchtige Strategien zu erarbeiten, um diese zu nivellieren.

Und damit ist bereits der dritte Aspekt ,neu Handeln“ angesprochen. All das Wissen und die
Reflexion der eigenen Praxis sollen Eingang finden in eine neue Praxis: Wie wir Adressat*innen
begegnen, wie wir untereinander sprechen, wie Informationen aufbereitet werden und wie wir
aufgrund Irritationen und direkten Ruckmeldungen Schitisse ziehen und wieder lernen.

Wenn diese drei Schritte — Analyse — Wissen aktualisieren und als 3. Schritt ,neu Handeln* kon-
sequent aufgenommen werden, dann bin ich zuversichtlich, dass wir im Bericht 2021 erfahren
kdnnen, wie sich eine anti-rassistische Kultur in ZUrich durchsetzt. Es ist mir auch bewusst, dass
es dazu in den nachsten vier Jahren systematische Arbeit braucht.

Als Schwarze Schweizerin, wohnhatft in Zurich, erhoffe ich mir sehr, dass die Verwaltung der Stadt
ZUrich alles daran setzt, dass inr Personal wie auch alle Bewohner*innen dieser Stadt sich frei
entfalten kénnen und vor rassistischer Diskriminierung geschutzt und beraten werden. Ich bin
bereit, mich fUr eine solche Kultur einzusetzen. Als Mitgrinderin von Bla*Sh und als Bewohnerin
dieser Stadt bin ich froh darum zu wissen, dass Politik und Verwaltung strukturellen Rassismus
als bestehendes Problem anerkennen und auf einem aktiven Weg ist, damit ZUrich eine Kultur auf
Augenhohe etablieren kann.
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Kommentar Monique Eckmann

Ilch méchte mich herzlich fur die Einladung bedanken, diesen feinfuhligen Bericht kommentieren
zu durfen. Und um es gleich vorauszunehmen - der Bericht spricht mich sehr an, denn er vertritt
ein Anliegen, das mich schon seit Jahren beschaftigt: Namlich die Wirkung von Rassismus, und
nicht dessen Motive oder Ursachen. Wie es an vielen Stellen ausgefuhrt wird, hat dies weitge-
hende Folgen, nicht nur auf die Art, wie Rassismus betrachtet wird, sondern auch wie ihm konkret
anzugehen ist. Zudem steht die institutionelle Verantwortung im Fokus des Berichts, wie wir vor-
hin gehort haben. Ich méchte dies hier in vier Punkten ein wenig weiter ausfihren

1. Zur Perspektive der Betroffenen

Die Beschéaftigung mit der Wirkung, gibt der Perspektive der Betroffenen, also der Opfer klar
Prioritat vor derjenigen der Tater, bzw. der rassistisch Handelnden. Es geht also nicht um Ab-
sicht von rassistischen Handlungen, sondern um das Resultat, wie Rassismus im Alltag von den
Betroffenen erlebt und erfahren wird. Dieser Ansatz lasst so die Motive im Hintergrund verschwin-
den, es ist gar nicht so wichtig, zu erkunden warum, oder auf welchem ideologischen Hintergrund
jemand handelt, sondern was es bewirkt, namlich, dass Rechte und Wurde verletzt werden. Es
gilt also auch nicht, Schuldzuweisungen vorzunehmen, sondern erlebten Rassismus wahrzuneh-
men, Dinge wie Erniedrigung, Zurticksetzung, Diskriminierung und das Erleben von Hassreden.
Daher sind wir auch mit diesem Ansatz recht weit entfernt vom Strafgesetz oder von strafbaren
Handlungen, und fur Alltagsrassismus ist das auch gut so. All dies tont vielleicht hier selbstver-
standlich, steht aber im krassen Widerspruch zu den meisten antirassistischen Anséatzen, die sich
vor allem mit den Tatern befassen.

In dieser Hinsicht wird im Bericht (S. 7) ein brisantes
_ _ Thema nur kurz angeschnitten, ist aber von wichtiger
Es geht weniger um Vorurteile als um . . . . L .

Handlung und Erfahrung. Das Erpro- Tragweite, auf jeden Fall fUr antirassistische Bildungsar-
ben von neuen Verhaltensweisen beit: ndmlich dass es weniger um Vorurteile geht als um

kann im Nachhinein die Einstellung Handl d Erfah Fast all ti istischen A
verandern. andlung un al rung. asl alle antirassistischen An-
satze suchen namlich Vorurteile zu bekampfen, und ge-
hen von der impliziten Annahme aus, dass man zuerst
Vorurteile abbauen soll, und dass dann rassistische Handlungen vermieden werden. Dies ist aber
langst nicht immer der Fall, wie die Sozialpsychologie schon seit Jahren zeigt, es gibt viele unge-
wollte rassistische Handlungen, die nicht auf Vorurteilen beruhen, und umgekehrt fuhren Vorur-
teile nicht immer zu diskriminierenden Handlungen. Um Einstellungsveranderungen zu bewirken
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ist im Gegenteil bekannt, dass das Erproben von neuen Verhaltensweisen im Nachhinein die Ein-
stellung verandern kann. Zu diesen Verhaltensweisen gehort der Schutz der Opfer und das Wie-
derherstellen inrer Wirde und Rechte.

Nicht dass ich denke, man sollte Vorurteile nicht abbauen! Aber ob das wirklich zur Handlungs-
kompetenz gegen Rassismus fuhrt, kann man bezweifeln. Auf der gesamtgesellschaftlichen
Ebene qilt es natlrlich, negative Stereotype, deshumani-
sierende, verachtliche und stigmatisierende Bilder, aufzu-

Der Erfahrung der Betroffenen und , , . , .
T S ez e Bed it e Vs zeigen und alternative, positive Bilder zu kreieren. Durch
muss Prioritat gegeben werden. diese Bilder bzw. durch positive Gegenbilder werden
auch Vorurteile geschurt oder umgekehrt abgeschwécht.

Jedoch vergisst man leicht, dass die Beschéftigung mit Vorurteilen' und Stereotypen® immer
wieder zum Fokus auf die dominante oder Tater-Gruppe fuhrt, und die Erfahrungen der Betroffe-
nen im Dunkeln lasst, man sich also wieder mit den , Tatern® statt mit den ,Opfern® befasst.

Es gibt auch Wege, um beiden Perspektiven gerecht zu werden, so etwa einen geschutzten
Raum und Rahmen zu kreieren, wo echter, respektvoller Dialog zwischen beiden Erfahrungen
ermdglicht wird. Dies braucht Raum und Vertrauen, sich frei ausdricken zu kénnen, Platz fur
Zuhdren und Anerkennung, und dies gegenseitig. Aber der Erfanrung der Betroffenen und dem
Schutz ihrer Rechte und Wirde muss Prioritat gegeben werden.

Gerade im Bereich einer Institution wie der Stadtverwaltung, ist eine wichtige Aufgabe von Bil-
dungsarbeit gegen Rassismus das Entwickeln von Handlungs-Kompetenzen, das heisst, Erfah-
rungen zu erkennen und anzuerkennen, in konkreten Situationen einzugreifen, soziale Ablaufe
Zu verbessern, und Schutzmassnahmen wirksam zu machen.

Und das verlangt neue Perspektiven fur Bildungsarbeit, wo die Erfanrungen der Betroffenen den
Ausgangspunkt bilden. Wir haben dies in der Publikation zu unserer Forschung mit der antiras-
sistischen Hotline SOS-Racisme schon 2001 mit dem Titel betont ,De la Parole des victimes a
I’action contre le racisme”®. (Von der Stimme der Opfer zum Handeln gegen Rassismus)

2. Rassismus als konkrete Erfahrung

Mein zweiter Punkt betrifft Rassismus als Erfahrung in einer konkreten Situation. Albert Memmi,
franzdsisch-tunesischer Soziologe, betont, dass Rassismus eine Erfahrung ist, und zwar eine
gemeinsam erlebte und geteilte Erfahrung’. Memmi sprach von Kolonialisten und Kolonialisier-
ten, von Unterdrickern und Unterdrlckten, oder Tatern und Opfer. Und dies immer in einem
konkreten sowohl historischen als auch sozialen Kontext und in einer gegebenen Situation.
Auch wenn ihre Erfahrungen unterschiedlich sind, nehmen beide Seiten konkret am rassistischen
Geschehen teil. Dieser situative Zugang ist denn auch sehr wertvoll im konkreten Umgang mit

' Vorurtelle sind Haltungen mit einer starken emotionalen Komponente
z Stereotype sind kollektive Uberzeugungen mit kognitivem Charakter

® Eckmann M., Salberg A.C., Bolzman C., Grinberg K. (2001) De la parole des victimes a I'action contre le racisme.
Bilan d’une recherche-action. Genéve : éd. IES

* Memmi, A. (1982 et 1994) Le racisme, Paris, Gallimard.
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rassistischen Vorféllen, wie wir das in einer Forschung mit SA/SP und Lehrpersonen erprobt ha-
ben”: wir haben in Kleingruppen selbst erlebte konkrete berufliche Vorfille analysiert, die sie
beschéftigen, was erlaubt, Situation und Kontext gemeinsam zu verstehen und Handlungsoptio-
nen zu entwickeln. Dies ist dem beschriebenen Vorgehen in der Offenen Jugendarbeit sehr nahe.
Zu meinen Anregungen gehort denn auch, dass in jeder Institution Zeit und Raume — und zwar
Vertrauensraume - geschafft werden um solche Intervision zu erlauben — dies kostet Geld und
Zeit, dient jedoch ganz allgemein der Verbesserung der Betriebskultur, wie der Bericht ja ebenfalls
betont.

3. Enttabuisierung und Antizipieren

Rassismus wird, so der Bericht, oft ausgeblendet. Das kann aus Ignoranz oder Abwehr gesche-
hen, oder aus Angst, als Rassist bezeichnet zu werden. Es gilt also diesen zu enttabuisieren,
und die Dramatik wegzunehmen: Wenn eine Handlung rassistische Wirkungen hat, bedeutet das
nicht, dass die Handelnden Rassisten sind. Rassistische Kategorien durchqueren die ganze Ge-
sellschaft, und niemand ist davor gefeit. Das Bewusstsein um Rassismus impliziert, im Alltag mit
der Méglichkeit zu rechnen, dass es rassistische Vorfalle gibt, dies zu antizipieren, und sich darauf
vorzubereiten, um im gegebenen Fall handlungsfahig zu sein.

Enttabuisieren heisst auch, den Rassismus als etwas

anzuerkennen, das es leider in unserer Gesellschaft Rassismus als etwas anerkennen, was
gibt. Diese Erkenntnis produziert jedoch bei manchen es leider in unserer Gesellschaft gibt.
einen Schock, weil es ihn nicht geben darf, und die- Diese Erkenntnis produziert jedoch bel

» Wel ! ) ’ manchen einen Schock. Dieser kann zur

ser Schock kann zur Ld&hmung und Handlungsun- Liahmung und Handlungsunfahigkeit
fahigkeit fuhren! Also gilt es, das Thema mit einer | fuhren!

grésseren Gelassenheit anzugehen, als ein Thema,

das man benennen und ,angehen statt tibergehen kann.

Dabei mussten auch Emotionen starker anerkannt werden, und zwar sowohl auf seitens der Be-
troffenen wie auf seitens der Handelnden, denn beide Seiten empfinden Scham, Angst und Rat-
losigkeit, alles Hindernisse zum Eingreifen — Vielleicht hatten Emotionen im Bericht etwas starker
betont werden kdnnen.

4. Unterschiedliche Machtkonstellationen

Der Bericht erwahnt Stimmen, dass er zu wenig empirisch untermauert sei (siehe S. 16). Ich finde
das nicht, es ist eine qualitative Studie, die Exemplarisches herausarbeiten will. Ich finde jedoch
schade, dass die erwahnten Falle nicht vermehrt in eine Systematik oder Typologie eingeordnet
sind. Denn es geht um rassistische Vorfalle ganz unterschiedlicher Art, sie beruhen auf anders
gelagerten Machtkonstellationen, und beziehen sich auf unterschiedlichen Erfahrungen. Ich ver-
suche das kurz zu erlautern:

In Bezug auf die Offene Jugendarbeit werden Vorfélle erwahnt, die Jugendliche ausserhalb der
Institution erleben und an die Jugendarbeitenden herantragen; letztere sind also Zuschauer, und

° Eckmann M., Sebeledi D., Bouhadouza Von Lanthen V. & Wicht L. (2009) : L’incident raciste au quotidien. Repré-
sentations, dilemmes et interventions des travailleurs sociaux et des enseignants. Geneve : éditions ies.

® Eckmann M. & Eser Davolio M. (2003): Rassismus angehen statt (bergehen. Theorie und Praxisanleitung flir Schule,
Jugendarbeit und Erwachsenenbildung. Zlrich: Pestalozzianum Verlag, und Luzern : Interact.
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greifen als solche ein, beratend und unterstitzend. Dann gibt es andere Vorfélle, wo Mitarbei-
tende Jugendliche - ungewollt - diskriminieren, wie dies auch in Situationen im Kapitel zum GUD
erwahnt wird; sie stehen also in einem institutionellen Machtverhaltnis zueinander, was eine ganz
andere Konstellation ist. Und schliesslich geht es auch um Beziehungen unter Kolleglnnen,
oder auch zwischen Personal und Hierarchie. Es gibt also horizontale sowie vertikale Macht-
verhaltnisse zwischen sogenannten Tater- und Opferpositionen, was wiederum spezifische Hand-
lungen erfordert.

Mitarbeitende und Hierarchie sind also auf unterschiedliche Weisen involviert: mal als Han-
delnde, mal als Zuschauer, oder sogar manchmal als Betroffene. Das genaue Beachten die-
ser Perspektiven — vereinfacht Opfer- Tater und Zuschauer/ Bystander Perspektiven, ist sehr hilf-
reich, um Situationen zu kléaren, und jeweils addquate Handlungsoptionen zu entwickeln.

Hier mochte ich noch eine Empfehlung anknuUpfen, namlich vermehrt auf die ja so oft erlebte
Zuschauerperspektive einzugehen: was wenn ich einen rassistischen Vorfall im Betrieb oder im
Amt beobachte? Mit wem bespreche ich das? Gibt es gesicherte Orte an die ich mich wenden
kann?

Ein kurzes Fazit: FUr mich sind zwei der Empfehlungen (S. 32) zentral:

- Etablieren einer Kultur die aktives Ansprechen von Rassismus ermdglicht und zu dessen Ent-
tabuisierung beitragt;

- Aktive Aufmerksamkeit der Institution und ihren Mitarbeitenden gegentber moglichen Diskri-
minierungen, und - ich flge hinzu: sei es selbst erlebte, beobachtete oder selbst verursachte
Diskriminierung.

Mit diesen Empfehlungen verbinde ich die Not-

wendigkeit von geschutzten Raumen oder Notwendigkeit von geschiitzten Rdumen oder
Qualitatszirkel, wo sich Mitarbeitende ausspre- | Qualitdtszirkel, wo sich Mitarbeitende ausspre-

. ) chen und selbst erlebte Vorfélle aufarbeiten,
chen und selbst erlebte Vorfalle aufarbeiten, Be- Beobachtungen und Erfahrungen teilen kén-
obachtungen und Erfahrungen teilen kdnnen, nen, kollegiale Beratung und Unterstitzung

und kollegiale Beratung und Unterstiitzung ge- | 9enessen-

niessen. Und dies in (S. 30) ,verbindlichen und

etablierten Strukturen® also in der Arbeitszeit. Und wo sie ebenfalls kl&ren kbénnen, wann ein Vorfall
zur hierarchisch nachsten Stelle, oder zur einer externen Anlaufstelle weitergeleitet werden soll.
Es geht also um einen bottom-up Prozess

Und ich mbchte nochmals betonen, dass die konkreten Vorfélle bezuglich inrer Machtkonstella-
tion klar zu unterscheiden sind, um sich so bewusst mit der eigenen Involviertheit auseinander-
zusetzen, sei es als Opfer, als Zuschauer oder als Ta-

. . . ter. Und das gilt auch fUr die Institution selost.
Rassismus beinhaltet zwar unterschied-

[eire, elor aenee ven el geilit Hr- Rassismus beinhaltet zwar unterschiedliche, aber
fahrungen. Uber diese gilt es gemeinsam

zu sprechen und zu verhandeln. dennoch von allen geteilte Erfahrungen, Uber die es
gemeinsam zu sprechen und zu verhandeln gilt.
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Kommentar Gulcan Akkaya

Mit ihrem dritten Rassismus-Bericht leistet die Stadt ZUrich einen bedeutsamen Beitrag zur The-
matisierung von institutionellem Rassismus innerhalb der Verwaltung. Gerade fur eine ausserpar-
lamentarische Kommission wie die Eidgendssische Kommission gegen Rassismus ist es wichtig,
dass sie im Kampf gegen Rassismus auf Verwaltungen und auf zivilgesellschaftliche Organisatio-
nen zahlen kann.

Die wichtige und richtige zentrale Aussage des Berichts
lautet: «Rassismus geht Uber die vom Strafrecht be- B et e e Za e A
troffenen Bereiche hinaus». Das sozialwissenschaftliche sage des Berichts lautet: «Rassismus
Verstandnis von Rassismus hat den Vorteil, dass Ras- geht (ber die vom Strafrecht betroffe-

. . o nen Bereiche hinaus».
sismus nicht nur auf individueller, sondern auch auf
struktureller Ebene thematisiert werden kann. Somit
kénnen die soziale Realitat und Mehrfachdiskriminierungen besser erfasst und der Rassismus an
seinen (u. U. nicht intendierten) Wirkungen auf die Betroffenen gemessen werden. Dieser wir-
kungsorientierte Ansatz ist in den Empfehlungen an die gesamte Verwaltung der Stadt ZUrich
bzw. an einzelne Departemente wiederzufinden und ist zu begrtssen. Nur so kann auch instituti-
oneller Rassismus wirksam angegangen werden. Der Bericht macht deutlich, dass sich die Be-
kdmpfung rassistischer Diskriminierung in den Institutionen nicht darin erschépfen kann, be-
wusste diskriminierende Handlungen zu unterlassen, sondern dass vielmehr ein kontinuierliches
und aktives Uberpriifen der vermeintlich neutralen Strukturen, Regelungen und Handlungsmuster
notwendig ist. Der Bericht bemerkt treffend, dass Rassismus nicht nur eine Frage von Einstellun-
gen und Verhaltensweisen ist, sondern vor allem Ausdruck von Machtverhéltnissen. Innerhalb
eines Machtsystems kann Rassismus Diskriminierung und Benachteiligung legitimieren.”

Die Anwendung des behordlichen Ermessenspielraums
Die Anwendung des behérdlichen Er- scheint mir dabei ein besonders wichtiger Aspekt zu
messenspielraums scheint ein beson- sein, der immer kritisch hinterfragt werden muss. Der
ders wichtiger Aspekt zu sein, der im- | Hinweis auf Gleichbehandlung kann nicht gentigen, viel-
mer kritisch hinterfragt werden muss . ) )
mehr kann er problematisch sein und zwar immer dann,
wenn Gleichbehandlung zur Diskriminierung fUhrt. So
kann etwa einheitliche Kost durchaus zur Diskriminierung von einzelnen Religionsgemeinschaften
fuhren, die mit ihnren Geboten und Verboten von den hier Ublichen Essensgewohnheiten abwei-
chen. Gleiches nach Massgabe der Gleichheit, Ungleiches nach Massgabe der Ungleichheit zu
behandeln, gehdrt denn auch zu den grundrechtlichen Maximen des Diskriminierungsverbotes.
Das heisst, dass Ungleichbehandlungen dort angezeigt sein kénnen, wo Unterschiede bestehen
und nur durch ihre Bertcksichtigung Gerechtigkeit hergestellt werden kann.

! Vgl. Rommelspacher 2002, S. 133.
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Im Besonderen ist zu wurdigen, dass es die Arbeitsgruppe des vorliegenden Berichts als wichtig
erachtet, Rassismus und rassistische Diskriminierung innerhalb von stadtischen Amtsstellen be-
wusst anzusprechen. Generell besteht die Tendenz, nicht Uber Rassismus, Diskriminierungen und
Ausgrenzungen zu sprechen. Vielmehr wird leichthin angenommen, dass es diese nicht gebe.
Positiv zu vermerken ist auch, dass zwei bedeutsame Bereiche namlich die Jugendarbeit und der
Gesundheits-/Pflegebereich im Rahmen mehrerer Gesprache untersucht wurden. Diese praxis-
bezogene Vertiefung des Themas Rassismus mit den Mitarbeitenden auf allen Hierarchiestufen
ist wertvoll und tragt dazu bei, dass der Aspekt der rassistischen Diskriminierung im Arbeitsalltag
besser mitgedacht werden kann.

Gut aufgezeigt wird das Spannungsverhaltnis zwischen der zunehmenden Spezialisierung der
verschiedenen Stellen und den vielschichtigen Grinden fur eine erlebte Diskriminierung. Dadurch
fallen Personen haufig durch das enge Raster der Zustandigkeiten spezialisierter Stellen und zu-
letzt fuhlt sich keine Stelle mehr verantwortlich. Von dieser Problematik sind auch die Stellen des
Beratungsnetzes fur Rassismusopfer betroffen. Teilweise lassen sich so erlebte Benachteiligun-
gen nicht allein dem Schema «Rassismus und Diskriminierung» zuordnen, mit dem Effekt, dass
Beratungsstellen, die sich auf rassistische Diskriminierung spezialisiert haben, Uberfordert sind
und die Félle von sich weisen. Umso wichtiger ist es, in Zukunft die Regelstrukturen mit Blick auf
das Thema zu diskutieren und die Verantwortlichkeiten der 6ffentlichen und privaten Stellen fUr
den Umgang mit Diskriminierungen aufzuzeigen und sichtbar zu machen.

Auch das Phanomen der «Mehrfachdiskriminierung» in Querschnittsbereichen stellt ein wichtiges
Diskussionsthema dar. Die Jugendarbeit und der Gesundheits-/Pflegebereich sind Querschnitt-
bereiche, in denen viele Lebenswelten zusammentreffen. Hier wird das Phdnomen der «Mehr-
fachdiskriminierung» besonders anschaulich.

Weitere Themenfelder sind wichtig im Kontext der beiden untersuchten Bereiche. So erfordern
urbane Lebensverhéltnisse und neue Trends etwa im Bereich der neuen Medien hohe Flexibilitat
der Jugendarbeit, um auf neue Herausforderungen einzugehen. In der Pflege wiederum fuhren
unausgewogene Machtverhéltnisse zu deutlichen Asymmetrien. Schliesslich ist an die Bedeutung
der Sprache und der interkulturellen Ubersetzung zu erinnern, um nur einige zu nennen.

Kritisch zu betrachten ist, dass entgegen der Einschatzungen zivilgesellschaftlicher Organisatio-
nen und von Betroffenen, die rassistische Diskriminierung in der Zurcher Stadtverwaltung als Aus-
nahme und nicht als institutionelles Problem gesehen wird - Rassismus als Ausnahme in Einzel-
fallen, nicht als Grundmuster. Die Erfahrungen
der EKR zeigen, dass die Institutionen sich

tendenziell zu wenig mit der rassistischen Dis- Kritisch zu betrachten ist, dass entgegen der
kriminierung innerhalb ihrer Organisationen Blecnatzang s 2 dlgesslsa il Copgnleer

. . = . tionen und von Betroffenen, die rassistische Dis-
befassen. Nach wie vor wird, wie im Bericht kriminierung in der Zircher Stadtverwaltung als
ebenfalls festgehalten, rassistische Diskrimi- Ausnahme und nicht als institutionelles Problem

. .. . esehen wird
nierung als Randph&nomen verstanden. Dies <

gilt auch fur die Politik.

Im Weiteren fallt auf, dass Mitarbeitende mit einer Migrationsgeschichte zahlenmaBig einen be-
deutenden Anteil der Angestellten im Gesundheitswesen ausmachen. Jedoch scheint die inter-
kulturelle Zusammensetzung der Teams je nach Hierarchiestufe und Prestige der Tatigkeiten un-
terschiedlich auszufallen. In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage der Chancengleichheit.
Wenn Aufstieg in den Institutionen mit Sprachkenntnissen in Verbindung gebracht wird, sollte ein
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besonderes Augenmerk auf diese Thematik gerichtet werden. Ist die schriftliche Ausdrucksfahig-
keit wirklich Uberall so entscheidend? Sind Fachkenntnisse und Sozialkkompetenzen nicht ebenso
entscheidend? Die Diskriminierung von hochqualifizierten Personen mit Migrationshintergrund auf
dem Arbeitsmarkt beschaftigt die EKR seit mehreren Jahren. Diese Personen sind, so zeigen
Untersuchungen, haufig den Diskriminierungen des Schweizer Arbeitsmarktes ausgesetzt, auch
wenn sie zum Beispiel ein Studium in der Schweiz abgeschlossen haben. Dies belegen die Re-
sultate einer bereits 2012° von der EKR in Auftrag gegebenen Studie der Universitat Basel. Re-
sultate aus einer Folgestudie zur spezifischen Situation in Kaderpositionen fur Personen mit einem
Migrationshintergrund im Sozialwesen sind Ende 2018 zu erwarten.’

Die Frage, ob Diversitat in der Belegschaft den Tendenzen rassistischer Diskriminierung vorbeugt,
wird im Bericht zwar verneint, aber diesem Aspekt sollte weiterhin Aufmerksamkeit geschenkt
werden. Die zurecht vielfach geforderte «Offnung der Institutionen» ist ein wichtiger Lésungsan-
satz. Allerdings darf dabei nicht Ubersehen werden, dass dieser Losungsansatz allein nicht aus-
reicht, um rassistische Diskriminierung zu verhindern. Zusatzliche Instrumente kénnen erforderlich
sein.

Der Bericht zeigt auf, dass institutioneller Rassismus mit dem behdérdlichen Ermessenspielraum
in Verbindung gebracht werden kann. Hier wére es interessant, den Bogen von der institutionellen
Verantwortung zu spannen hin zur individuellen Verantwortung, die wiederum jede und jeder von
uns tragt, etwa in der Funktion als FUhrungsperson/Mitarbeitende der 6ffentlichen Hand im jewei-
ligen Berufsfeld.

Zum Schluss ein paar Gedanken zur Umsetzung:

Die EKR stellt immer wieder fest, dass die Mehrheit der Personen, die rassistische Diskriminie-
rungen erfahren, keine Beratungsstellen aufsuchen. Grinde, sich nicht an eine Beratungsstelle
zu wenden, sind die fehlende Kenntnis dieser Beratungsangebote, das fehlende Vertrauen,
Angste, die Beflirchtung vor spateren Herabsetzungen oder die Bagatellisierung des Erlebten'.
Aus Sicht der EKR steht die 6ffentliche Verwaltung besonders in der Pflicht, allen Menschen den
Zugang zu ihren Dienstleistungen offen zu halten.

In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage, wie

S e walie o e i struk"turelle Hurdep abggbaut und die Betroﬁenen

rung der Rassismusthematik erhdhte Be- gestéarkt werden konnen, ihre Rechte sowie entspre-

achtung schenken und entsprechende chende Beratung in Anspruch zu nehmen. Die stad-

Massnahmen geprift werden. tischen Stellen muissen sich dieser Problematik be-

wusst sein. Die Sichtbarmachung der Betroffenen-

perspektive ist ein bedeutender Aspekt in der Anti-Diskriminierungsarbeit. Erlebte Diskriminierun-

gen mussen ernst genommen und nicht vorschnell als persénliche Krankung oder Hypersensibi-

litat abgetan werden. Auch sollte der Dialog mit zivilgesellschaftlichen Organisationen geférdert
werden.

Gesamtstadtisch sollte die Personalfihrung der Rassismusthematik erhéhte Beachtung schen-
ken und entsprechende Massnahmen gepruft werden. Die Sensibilisierung im Personalbereich

¢ Vgl. Aratnam 2012.
® Vgl. Fibbi 2018.
10 Vgl. Rassismusvorfalle 2017.
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der offentlichen Verwaltung ist notwendig, um einen diskriminierungsfreien Zugang von Minder-
heitengruppen zu starken. «Diskriminierungsfallen» bei der Ausschreibung einer Stelle, im Rekru-
tierungsprozess von Fachpersonen und bei der Karriereférderung sind zu beseitigen.

Die Stadtpolizei hat in den letzten Jahren einige Bestrebungen unternommen, Diskriminierung zu
vermeiden. Weiterhin ist wichtig, Racial Profiling nicht nur als individuelles Verhalten von einzelnen
Polizisten darzustellen, sondern die strukturelle Diskriminierung hierbei zu diskutieren. Verfahren
in den Institutionen unabhangig zu gestalten, ist ein zentrales Anliegen und es erweist sich vor
allem dort als unabdingbar, wo sie sich gegen Trager der Staatsmacht, also etwa die Polizei
richten. Die Polizei, die Staatsanwaltschaft sowie die

Richterinnen und Richter mUssen sensibilisiert werden, Innerhalb der Verwaltung soliten empi-

da ihre Neutralitat und Unabhéangigkeit eine wichtige rische Untersuchungen gefordert und
Grundlage fur den ordnungsgemassen Ablauf der Ver- Datenmaterial zur rassistischen Diskri-
fahren und damit der Glaubwiirdigkeit der staatlichen | Mnierung erhoben werden.

Instanzen ist."”

Innerhalb der Verwaltung sollten empirische Untersuchungen geférdert und Datenmaterial zur
rassistischen Diskriminierung erhoben werden. Die Thematisierung der strukturellen Diskriminie-
rung sowie die gezielte Weiterbildung fur Leitungspersonen und Mitarbeitende sind dabei wichtige
Anliegen.
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