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WeiBe Reflexionsraume
Ein Werkzeug zu ihrer strukturierten Gestaltung

Jule Bonkost

Dieses Reflexionsinstrument unterstutzt weiBe Organisations- und Teammitglieder da-
bei, ihre rassismuskritische Praxis weiterzuentwickeln. Es bietet eine strukturierte Ori-
entierung fur die Gestaltung weiBer Reflexionsraume. Diese gehen gezielt auf die spe-
zifischen Lernbedurfnisse ein, die bei der kritischen Auseinandersetzung mit Rassis-
mus aus weiBer Positionierung entstehen. Da solche Ra&ume neben groBen Potenzialen
auch bestimmte Herausforderungen bergen, beleuchtet das Werkzeug dieses Span-
nungsverhaltnis systematisch.

Es fuhrt zunachst in Anliegen, Voraussetzungen und Begrenzungen weiBBer Reflexions-
raume ein, bevor es in vier Dimensionen gebiindelt einen Uberblick iiber typische Risi-
ken und Chancen fiir die strukturierte Gestaltung gibt. Die Ubersicht ergdnzen konkrete
handlungsorientierte Leit- und Reflexionsfragen, die weiBe Gruppen dabei unterstut-
zen, ihre Reflexionsarbeit ebenso verantwortungsvoll wie wirkungsvoll zu gestalten.

Das Werkzeug kann zugleich von Fachkréften in diskriminierungskritischer Bildungsar-
beit, Organisationsentwickler*innen sowie FlUhrungskrédften genutzt werden, um die
rassismuskritische Arbeit mit weiBen Gruppen professionell zu rahmen und die Dyna-
miken solcher Rdume fundiert einzuordnen.

WeiBe Reflexionsraume bieten weiBen Mitgliedern eines Teams oder einer Organisation
einen klar gerahmten Ort, um eigene Verstrickungen und Verantwortlichkeiten in rassis-
muskritischer Praxis zu bearbeiten. Sie sind als fortlaufendes Format konzipiert und
handlungsorientiert angelegt: Die Raume unterstutzen die Weiterentwicklung weiBer
professioneller Praxis, indem sie die kontinuierliche Auseinandersetzung mit der eigenen
weiBprivilegierten Position in unterschiedlichen Handlungsfeldern erméglichen. Dazu
gehoren die Reflexion individueller Praxis und die Beschéaftigung mit organisationalen
Routinen sowie deren struktureller Wirkung. Ziel ist ein reflektiertes, verandertes Han-
deln gegen Rassismus, verstanden als andauernder, kritischer Lernprozess. WeiBBe Re-
flexionsraume stellen damit ein Format bereit, das die Reflexion als zentralen Bestand-
teil weiBer rassismuskritischer Praxis unterstitzt.

Warum weiBe Reflexionsrdaume ausschlieBlich mit weiBen Gruppen arbeiten

WeiBe Reflexionsraume richten sich bewusst an weiBBe Personen. Sie adressieren Lern-
bedarfe, die aus der weiBen Positionierung in rassifizierten Strukturen entstehen. Dazu
gehoren die Beschaftigung mit weiBen Privilegien, der Umgang mit Abwehr, Scham,
Schuld oder Unsicherheit sowie die Auseinandersetzung mit dem eigenen Eingebunden-
sein in Rassismus. Diese Prozesse sind notwendig, aber nicht neutral. In gemischten
Gruppen verlaufen sie haufig auf Kosten von PoC, denen unausgesprochen die Rolle zu-
geschrieben wird, weiBe Lernbewegungen zu unterstltzen und abzufedern. Zudem ver-
laufen diese Lernprozesse selten linear und sind oft von Widerstanden gepragt, durch die
Rassismus — haufig unbewusst - reproduziert wird.
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Um diese Dynamiken in gemischten Gruppen zu vermeiden, lagern weiBe Reflexions-
raume weiBe Lernprozesse bewusst aus. Sie verorten die Auseinandersetzung dort, wo
sie hingehdrt: in der Verantwortung weiBer Personen selbst. Sie schaffen ein Setting, in
dem weiBe Personen ihre eigenen Verstrickungen und Verantwortlichkeiten im Kontext
von Rassismus eigenstandig bearbeiten konnen. Unsicherheiten, Abwehrmechanismen
und offene Fragen konnen klar gerahmt thematisiert werden, ohne die in gemischten
Raumen typischen Zuschreibungen zu reproduzieren und ohne Ressourcen von PoC ein-
zufordern.

WeiBe Reflexionsraume arbeiten bewusst als Gruppenformat. Die Auseinandersetzung
mitWeiBsein birgtin der Gruppe besondere Potenziale: Erfahrungen werden geteilt, Mus-
ter gemeinsam erkannt, und WeiBsein wird als kollektive Positionierung sichtbar. Die
Gruppe Ubernimmt Verantwortung flr eine professionelle Auseinandersetzung — ein
zentraler Bestandteil weiBer rassismuskritischer Praxis. Irritationen und Abwehrbewe-
gungen kdnnen gemeinsam eingeordnet und in Bezug auf weiBes Eintreten gegen Ras-
sismus bearbeitet werden. Die Reflexion starkt professionelle Distanz, schafft Fehler-
freundlichkeit und fordert Ambiguitatstoleranz.

So eroffnen weiBe Reflexionsrdume die Moglichkeit, spezifische Potenziale weiBen Han-
delns gegen Rassismus zu entfalten: Sie unterstltzen weiBe Personen darin, eigene Res-
sourcen und Handlungsspielraume zu erkennen, Verantwortung zu ubernehmen und
konkrete eigene Beitrage zu einer weiBen rassismuskritischen Praxis auszuloten.

Der weiBe Reflexionsraum ist damit kein willktrlicher Ausschluss, sondern eine macht-
bewusste, positionierungssensible und ressourcenorientierte Setzung innerhalb einer
rassismuskritischen Organisationsentwicklung. Er fungiert als Verantwortungsraum: ein
Ort, in dem weiBe Personen notwendige Vorarbeit leisten, um im praktischen Alltag und
in gemischten Kontexten professioneller zu agieren.

Potentiale, Wiederspriiche & Grenzen

WeiBe Reflexionsraume haben groBes Potenzial fur die Weiterentwicklung weiBen Han-
delns gegen Rassismus und organisationale rassismuskritische Offnungsprozesse.
Gleichzeitig bringen sie wiederkehrende Muster, Ambivalenzen und Grenzen hervor, die
ihre Wirksamkeit beeinflussen. Sie sind keine neutralen Orte: Sie greifen rassifizierte Po-
sitionierungen auf, arbeiten mit einem klaren rassismuskritischen Anspruch und bewe-
gen sich zwischen Herausforderungen und Chancen weiBer Rassismuskritik.

Damit Reflexion wirksam bleibt, braucht es eine professionelle Ausrichtung: klare Ziele,
Sensibilitat fur typische gruppendynamische Muster, eine belastbare Struktur und eine
Anbindung an organisationale Entwicklungsprozesse. Ein weiBer Reflexionsraum ist ein
Baustein der rassismuskritischen Offnung — neben anderen Formaten. Als Ort kontinu-
ierlicher Praxisreflexion ersetzt er keine Lernformate zu Rassismus und kritischem WeiB3-
sein, wie Workshops und Fortbildungen, die zur Grundlage flr die rassismuskritische Re-
flexion beitragen. Er steht im Pendant zu fortlaufenden Empowerment-Angeboten fur
PoC dar, mit denen er seine Wirkung im Zusammenspiel entfaltet.
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Gewinnbringend wird der Raum zudem erst, wenn Erkenntnisse zuriickgekoppelt werden
und in der Organisation anschlussfahig sind. So kann der Raum zu einer lernenden Orga-
nisation beitragen, in der er nicht nur Impulse auf der individuellen Ebene gibt, sondern
auch fur strategische Entscheidungen und institutionelle Entwicklungen, die auf die Ver-
anderung rassistischer Machtverhaltnisse abzielen.

Intersektionale Einbettung

WeiBe Reflexionsrdume sind in diskriminierungskritische Offnungsprozesse eingebettet.
Rassismus wirkt nie isoliert, sondern verschrankt sich mit weiteren Macht- und Ungleich-
heitsverhaltnissen wie Klassismus, Sexismus oder Ableismus. Diese Verschrankungen
pragen weiBprivilegierte Positionierungen und sie beeinflussen, welche Perspektiven
weiBe Personen in weiBe Reflexionsrdume einbringen.

Diese Raume konnen daher nur wirksam sein, wenn sie einen intersektionalen Ansatz
aufgreifen und dessen Komplexitat berucksichtigen, statt als abgeschlossene oder ein-
dimensionale Formate verstanden zu werden. Zugleich gilt: Ein weiBer Reflexionsraum
richtet den Fokus bewusst auf WeiBsein, da Rassismus WeiBe als Gruppe systematisch
bevorteilt und diese privilegierte Position eine vertiefte, eigenstandige Auseinanderset-
zung erfordert. Innerhalb der weiBen Positionierung entstehen aus anderen Diskriminie-
rungsformen und deren spezifischen Wirkungen Unterschiede. Sie beeinflussen, wie
weilBe Menschen WeiB3sein erleben und welche Handlungsspielraume sie haben, um ge-
gen Rassismus einzutreten. Diese Unterschiede werden mitgedacht, ohne den zentralen
Fokus auf WeiBsein als geteilte strukturell privilegierte Erfahrung aus dem Blick zu verlie-
ren. Damit sind weiBe Reflexionsrdume anschlussfahig an andere diversitatsorientierte
Veranderungsprozesse.

Zwischen Abwehr und Auseinandersetzung

WeiBe Reflexionsrdume sind voraussetzungsvolle Formate. Sie finden mitten in rassisti-
schen Strukturen statt und werden von Personen gestaltet, die diese Strukturen zugleich
reproduzieren. lhr Gelingen ist keine Frage von Motivation oder guter Absicht, sondern
von Haltung, dem professionellen Umgang mit Machtverhaltnissen und fachlicher Kom-
petenz.

WeiBe Gruppen zeigen wiederkehrende Dynamiken, die die Thematisierung von Rassis-
mus pragen und Reflexion erschweren kdnnen. Auch kritisch angelegte weiBe Raume
sind Spannungsraume zwischen Abwehr und Auseinandersetzung. Formen von Abwehr
sind jederzeit erwartbar und verlaufen meist unbewusst. Sie verweilen oft hartnackig und
zeigen sich meistens subtiler als offene Zurtiickweisungen in anderen Kontexten. Diese
Muster sind nicht vermeidbar, aber moderationsbedurftig. Sie mussen bewusst adres-
siert und fachlich eingeordnet werden, um produktive Lernbewegungen zu ermadglichen.
Dann kdnnen sie zu Einsichten fuhren, die Reflexion vertiefen und Verantwortung star-
ken.

WeiBe Reflexionsraume sind keine Wohlfuhlorte, sondern Orte der Irritation und des Ver-
lernens. Damit die Arbeit gelingt, braucht es eine Bereitschaft zum reflexiven Lernpro-
zess, ein geteiltes grundlegendes Verstandnis von strukturellem Rassismus und ein ge-
meinsames Engagement der Gruppe. Reflexion muss kritisch, handlungsbezogen und
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verantwortet bleiben, ohne in Richtig/Falsch-Logiken, Uberforderung oder eine Rezent-
rierung von WeiB3sein abzurutschen. Die Arbeit mit Emotionen wie Irritation, Scham und
Betroffenheit gehort explizit dazu. WeiBe Emotionen diurfen den Raum aber nicht domi-
nieren oder den Fokus verschieben, etwa indem sie Aufmerksamkeit von rassistischen
Strukturen weg und zuruick auf die Bedurfnisse weiBer Personen lenken. Entscheidend
ist eine Rahmung, die Emotionen in ihrer Bedeutung fur rassismuskritisches Lernen und
Handeln einordnet, ohne ihnen die Steuerung des Prozesses zu uberlassen.

Rolle und Grenzen selbstorganisierter Gruppen

Die Gestaltung weiBer Reflexionsraume ist anspruchsvoll. Sie braucht haufig eine quali-
fizierte Moderation, die Orientierung, Fokus und Arbeitsfahigkeit schafft, ohne den Raum
zuverengen oder seine Offenheit zu verlieren. Die Dynamiken weiBer Gruppen sind kom-
plex. FUr selbstorganisierte Gruppen konnen sie herausfordernd sein, weil sie nicht im-
mer leicht zu erkennen oder zu halten sind. Gleichzeitig verfugen nicht alle Teams oder
Organisationen Uber die Ressourcen, um solche Prozesse professionell begleiten zu las-
sen.

Genau hier setzt dieses Werkzeug an: Es ersetzt keine professionelle Begleitung, bietet
aber eine strukturierte Orientierung, um Reflexion verantwortet zu gestalten, typische
Fallstricke zu vermeiden und den Fokus auf rassismuskritische Weiterentwicklung zu
halten. Selbstorganisierte Gruppen konnen damit erste Schritte gehen und wertvolle
Lernprozesse anstoBen, ohne die Anforderungen des Formats aus dem Blick zu verlieren.

Reflexionshilfen fiir die Praxis

Der folgende Abschnitt bietet Reflexionshilfen flr weiBe Mitglieder in Teams und Organi-
sationen, die ihre rassismuskritische Praxis mit einem weiBen Reflexionsraum weiterent-
wickeln modchten. Die Bildung einer solchen Bezugsgruppe ist ein wichtiger Schritt. Oft
bleibt jedoch unklar, wie der Raum gestaltet werden kann, sodass er mdglichst wirksam
ist und nicht in Beliebigkeit, Uberforderung, moralische Selbstvergewisserung oder an-
dere unproduktive Dynamiken weiBer Gruppen kippt.

Um die Gestaltung zu unterstiitzen, zeigt die folgende Ubersicht typische Risiken und
Chancen auf. Sie stellen eine Auswahl dar und erheben keinen Anspruch auf Vollstan-
digkeit. Die Inhalte sind in vier Dimensionen gebundelt:

1. Funktion & Ziele

2. Dynamiken weiBer Gruppen
3. Struktur & Moderation

4. Transferin die Organisation

Diese Dimensionen greifen ineinander und bieten zugleich eine Struktur, die Orientie-
rung schafft. Leit- und Reflexionsfragen zu jeder Dimension helfen dabei, den Raum ziel-
orientiert auszurichten und typische Dynamiken mitzudenken. Die aufgeflihrten Fragen
stellen ebenfalls eine Auswahl dar. Sie konnen je nach Kontext, TeamgréBe und aktuel-
lem Entwicklungsstand angepasst, erweitert oder geklrzt werden.
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1. Funktion & Ziele

Wofir der Raum da ist — und wofir nicht; welche Wirkung er entfalten soll.

Risiken

1. Unklare Zielsetzungen — Ohne klaren
Praxisbezug fehlen Orientierung und
fokussierte Reflexion.

2. Fehlende gemeinsame Grundlage -
Ohne parallele Lernraume zu Rassis-
mus und kritischem WeiBsein fehlt die
Basis fur rassismuskritische Reflexion.

3. Fehladressierung — Der Raum wird
als Ersatz flr Lernrdume zu Rassismus
genutzt und dadurch Uberfrachtet.

4. Funktionsvermischung - Der Raum
kippt in Austausch, Theorie, Emotio-
nalisierung, Therapeutisierung oder
positionierungsunsensible Diskussio-
nen; die praxisbezogene Beschafti-
gung mit weiBer Positionierung gerat
aus dem Blick.

5. Uberambitionierung - Die Erwartung,
Rassismus ,,ablegen® zu kdnnen, un-
terlauft den fortlaufenden reflexiven
Lernprozess.

6. Falsche Erwartungshorizonte — Der
Raum wird als Ort fur ,,L6sungen® statt
fur professionelle Reflexion fehlgedeu-
tet.

7. Uberlastung des Formats — Der Raum
soll zugleich Reflexion, Wissensver-
mittlung und Organisationsentwick-
lung leisten und verliert seine Zweck-
bestimmung.

Chancen

1. Reflexionsfokus — Der Raum starkt
die praxisbezogene Reflexion weiBer
Positionierung und adressiert spezifi-
sche weiBe Lernbedarfe.

2. Bewusste Selbstverortung - Be-
wussterer Umgang mit der eigenen
weiBBen Positionierung starkt profes-
sionelles Handeln.

3. Gemeinsame Orientierung — Ge-
meinsamer Orientierungsrahmen
starkt professionelle Handlungssi-
cherheit der Teilnehmenden.

4. Eigenverantwortliche Lernpro-
zesse — WeiBBe bearbeiten ihre eige-
nen Lernbedarfe statt sie an PoC zu
adressieren.

5. Fortlaufende Prozesslogik — Der
Raum wirkt nicht punktuell, sondern
unterstutzt einen kontinuierlichen
Reflexionsprozess als Bestandteil
weiBer rassismuskritischer Praxis.
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Funktion & Ziele - Arbeitsauftrag

Reflektiert, welche Funktionen und Ziele euer Reflexionsraum haben sollte — und wel-

che explizit nicht. Formuliert 3-5 Leitlinien, die fur eure Praxis tragfahig sind.

Hilfreiche Reflexionsfragen:

1.
2.

Aufgaben klaren: Welche Aufgaben kann ein solcher Raum realistisch erfullen?

Abgrenzung vornehmen: Welche Aufgaben gehdren ausdrlcklich nichtin diesen
Raum?

Eigenverantwortung klaren: Tragt der Raum dazu bei, weiBe Lernprozesse verant-
wortungsvoll zu verorten?

Ziele bestimmen: Welche Ziele unterstutzen unsere Praxis konkret?

Uberambition priifen: Welche Ziele wéren (iberambitioniert oder kontraproduk-
tiv?

Veranderung konkretisieren: Welche konkreten Veranderungen sollen durch die-
sen Raum angestoBen werden?
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2. Dynamiken weiBer Gruppen

Typische Muster erkennen und professionell einordnen.

Risiken

1. Fehlendes Erfahrungswissen — Ohne
eigenes Erfahrungswissen zu Rassis-
muserleben entstehen Fehlannahmen
und Uberschatzungen der eigenen
Analysefahigkeit.

2. Emotionszentrierung — WeiBBe Ge-
fahle rucken in den Mittelpunkt und
verdrangen strukturelle Analyse.

3. Selbstentlastung - Reflexion wird zur
moralischen Selbstvergewisserung
und zur Inszenierung als ,,gute” oder
,kritische“ WeiBe.

4. Dekomplexisierung - Komplexe Dy-
namiken werden auf moralische Kate-
gorien wie ,,gute“ und
»Schlechte“ WeiBe reduziert.

5. Binare Logiken - Komplexe Prozesse
werden in richtig/falsch- oder rassis-
tisch/rassismusfrei-Denken verein-
facht.

6. Losungsorientierte Verkiirzung — Re-
flexion wird zugunsten ,,schneller Lo6-
sungen“ abgekulrzt; Verstrickungen
geraten aus dem Blick.

7. Intellektualisierung — Theorie ersetzt
die Auseinandersetzung mit Praxis
und eigenen Verstrickungen.

8. Verstrickungsfokus — Verstrickungen
werden endlos vertieft; Handlungs-
moglichkeiten werden unsichtbar.

9. Komplexitat als Stoppsignal - Kom-
plexitdt hemmt Reflexion, weil ,,das
Problem zu groB“ erscheint.

Chancen

1. Geteilte Erfahrung — WeiBsein wird
als kollektive privilegierte Position
sichtbar.

2. Spezifische weiBe Perspektive —
WeiBsein wird als spezifischer, be-
grenzter Blickwinkel erkannt, aus dem
wahrgenommen und gehandelt wird.

3. Geteiltes Wissen - WeiBe Wahrneh-
mungsmuster und Denkweisen wer-
den sichtbar und bearbeitbar.

4. Kollegiale Mustererkennung - Wie-
derkehrende Muster und weiBe Dyna-
miken werden gemeinsam erkannt
und als Lernmaterial genutzt.

5. lIrritation von weiBer Normalitat -
WeiBe Perspektiven werden bewusst
irritiert, relativiert und kontextuali-
siert.

6. Strukturelle Einordnung - Dynami-
ken werden in Machtverhaltnisse ein-
geordnet statt individualisiert.

7. Verantwortungsiibernahme - Er-
kannte Dynamiken werden als Anlass
fur professionelle Weiterentwicklung
genutzt.

8. Professionelle Distanz — Fokus auf
Wirkung statt Selbstbild; Reflexion
bleibt praxisbezogen.

9. Gemeinsame Lern-und Prozessver-
antwortung — Die Gruppe tragt die
Auseinandersetzung als kollektive
Aufgabe.
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10.

11

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Machtlosigkeitsgefiihl — Uberforde-
rung bricht Reflexion ab, weil ,,es oh-
nehin keinen Unterschied macht®.

.Vermeidung von Tiefenarbeit - Die

Gruppe bleibt auf der Ebene von Mei-
nungen, statt Muster und Verstrickun-
gen zu bearbeiten.

Uberidentifikation — Moralisches En-
gagement ersetzt professionelle Rol-
lenreflexion und kritische Selbstpru-
fung.

Kompetenzbehauptungen - Einzelne
positionieren sich als ,schon weiter“;
dies stabilisiert Hierarchien und blo-
ckiert gemeinsames Lernen.

Verantwortungsverschiebung - Ver-
antwortung wird nach auBen an ,,Ex-
pert*innen“ oder PoC bzw. nach oben
an Moderation oder Organisation ab-
gegeben statt gemeinsam getragen.

Harmoniebediirfnis — Konflikte wer-
den vermieden; zentrale Lernmo-
mente bleiben ungenutzt.

Komfortzonenbildung - unbequeme
Einsichten werden abgewehrt; not-
wendige Irritationen werden umgan-
gen.

Fokusverschiebung — Reflexion ver-
schiebt sich zu eigenen Diskriminie-
rungserfahrungen; Rassismus und
WeiBsein treten in den Hintergrund.

Normierungsprozesse — WeiBe Per-

spektiven werden nicht professionell
irritiert und eingeordnet und reinsze-

nieren sich dadurch als ,,normal®“ und
»maBgeblich®.

Fehlende intersektionale Perspek-
tive — Unterschiede innerhalb weiBBer

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
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Ambiguitatstoleranz — Widerspru-
che, Spannungen und Unsicherheiten
werden ausgehalten, ohne hand-
lungsunfahig zu werden.

Fehlerfreundlichkeit — Fehler und
Nicht-Wissen gelten als Teil professi-
oneller Entwicklung.

Suchende Haltung - Eine suchende
Haltung ersetzt richtig/falsch-Logiken.

Rollenkldrung — Professionelle Rollen
werden gestarkt und von moralischem
Engagement abgegrenzt.

Handlungsspielrdume erkennen -
Handlungsmoglichkeiten innerhalb
weiBer Positionierung werden sicht-
bar und nutzbar; Verstrickung wird
mitgedacht, ohne die Handlungsfahig-
keit auszubremsen.

Intersektionale Sensibilisierung -
Unterschiede innerhalb weiBer Grup-
pen werden anerkannt und reflexiv ge-
nutzt, ohne WeiBsein aus dem Blick
zu verlieren.

Emotionale Bildung — WeiBe Emotio-
nen werden als politisch und struktu-
rell relevant reflektiert.
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Gruppen aufgrund weiterer

Macht- und Diskriminierungslagen
bleiben unsichtbar; die Einschatzung
von Handlungsspielraumen wird un-
genau.

Dynamiken weiBer Gruppen - Arbeitsauftrag

Reflektiert, welche typischen weiBen Dynamiken in eurem Setting auftreten und eure
Praxis beeinflussen —und welche férderlichen Bewegungen oder Ressourcen euch
unterstlutzen. Formuliert 3-5 Bedingungen, die ihr braucht, damit Dynamiken sichtbar
und bearbeitbar bleiben.

Hilfreiche Unterfragen:

1. Dynamiken identifizieren: Welche weiBen Dynamiken pragen unseren Reflexi-
onsraum?

a. Was lauft bereits gut und unterstitzt uns schon?
b. Was lauft schlecht und erschwert Reflexion?

2. Wirkungen verstehen: Wie beeinflussen diese Dynamiken unsere Reflexionspro-
zesse und Lernbewegungen?

3. Professionellen Umgang klaren: Wie gehen wir produktiv mit weiBen Abwehrfor-
men um, z.B. Emotionalisierung, Selbstentlastung oder Intellektualisierung?

4. Gruppenverantwortung stiarken: Wie tragt die Gruppe dazu bei, dass Dynamiken
sichtbar bleiben und bearbeitet werden kbnnen?
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3. Struktur & Moderation

Wie der Raum arbeitsfahig bleibt.

Risiken

1. Strukturlosigkeit — Ohne klare Pro-
zessfuhrung verliert der Raum seine
Arbeitsfahigkeit; Gesprache verlieren
Richtung und Tiefe.

2. Methodeniiberfrachtung - Tools und
Ubungen dominieren; inhaltliche Tiefe
gerat aus dem Blick.

3. Moderationsdominanz - Die Modera-
tion nimmt zu viel Raum ein; die
Gruppe verliert Eigenverantwortung.

4. Unverbindlichkeit - Fehlende Konti-
nuitat und unklare Absprachen min-
dern die Wirksamkeit des Raums.

5. Emotionsfehlsteuerung - WeiBe
Emotionen werden nicht professionell
gerahmt und Ubersteuern den Pro-
zess; die praxisbezogene Perspektive
geht verloren.

6. Unklare Rollen — Unklare Verantwort-
lichkeiten zwischen Moderation und
Gruppe destabilisieren den Raum.

7. Fehlende Ablaufstruktur - Ohne wie-
derkehrende Ablaufe und passende
Tools verliert der Raum Struktur; Ge-
sprache driften ab und Reflexion
bleibt oberflachlich.

8. Organisationales Verantwortungs-
defizit - Fehlende organisatorische
Verantwortung lasst den Raum unge-
schutzt und instabil.

9. Fehlender intersektionaler Ansatz -
Unterschiedliche Macht- und Diskri-
minierungslagen innerhalb weiBer

Chancen

1. Orientierung - Klare Prozessflihrung
sichert die Arbeitsfahigkeit des
Raums.

2. Verlasslichkeit - RegelmaBigkeit so-
wie klare Zeitstrukturen und Abspra-
chen fordern stabile Reflexion.

3. Tiefe statt Breite — Klare Struktur er-
moglicht vertiefte Auseinanderset-
zung statt thematischer Uberladung.

4. Professionelle Moderation - Sichere
Moderation schafft Raum flr sensible
Themen und praxisbezogene Refle-
xion.

5. Klare Rollen - Eindeutige Verantwort-
lichkeiten zwischen Moderation und
Gruppe stabilisieren den Raum.

6. Geteilte Verantwortung — Moderation
und Gruppe tragen die Arbeitsfahig-
keit des Raums gemeinsam.

7. Professioneller Umgang mit weiBen
Emotionen — Emotionen werden fach-
lich gerahmt und prozessbezogen ein-
geordnet.

8. Struktur als Entlastung — Struktur
schutzt vor Uberforderung, Entglei-
sung und Fokusverlust und halt die
Gruppe arbeitsfahig.

9. Strukturierende Ablaufe — Wieder-
kehrende Ablaufe (z. B. Inputs, Zeit-
fenster fur Akutes, Fallbesprechungen
oder Emotionsarbeit) sowie passende
Tools (Leitfaden, Reflexionsfragen,
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Gruppen werden in der Gestaltung Materialien) stabilisieren den Prozess
des Raums nicht aufgegriffen. und sichern die Arbeitsfahigkeit.

10. Fehler- und Lernkultur — Fehler gel-
ten als Teil der Praxisentwicklung.

11. Intersektionale Gestaltung - Inter-
sektionale Perspektiven werden in der
Gestaltung des Raums mitgedacht.

12. Organisatorische Absicherung — Der
Raum wird organisatorisch getragen
und geschutzt.

Struktur & Moderation — Arbeitsauftrag

Reflektiert, welche Struktur und Moderation euer Reflexionsraum braucht, damit er
arbeitsfahig bleibt und welche Rollen und Verantwortlichkeiten dafur zentral sind.
Formuliert 3-5 Strukturprinzipien, die eure Praxis tragen.

Hilfreiche Reflexionsfragen:

1. Strukturbedarf klaren: Welche Struktur bendtigt der Raum, damit er funktio-
niert?

a. Wie oft, wie lange, in welchem Umfang, wo und wann treffen wir uns?

b. Welche wiederkehrenden Ablaufe, Routinen oder Tools unterstutzen uns (z. B.
Inputs, Fallbesprechungen, Emotionsarbeit, Leitfaden, Reflexionsfragen)?

c. Welche Gesprachsregeln geben uns Orientierung (z. B. Fehlerfreundlichkeit,
Wirkungsorientierung, Praxisbezug halten)? Wie halten wir sie verbindlich
fest?

d. Welche Struktur hilft uns, weiBe Emotionen als politisch relevant zu reflektie-
ren, ohne die praxisbezogene Perspektive zu verlieren?

2. Moderation und Verantwortlichkeiten klaren
a. Welche Rolle Ubernimmt die Moderation — und welche nicht?

b. Verfligen die moderierenden Personen Uber die notige fachliche Kompetenz,
um weilBe Dynamiken zu erkennen und reflexiv zu halten?

c. Wie Ubernimmt die Gruppe Verantwortung fur die Arbeitsfahigkeit im Raum?

d. Welche Verantwortlichkeiten tragt die Organisation?

11



jb Paper No. 5 ISSN 3055-7690

Diskriminierungskritische Bildung — Dr. Jule Bonkost Berlin, Juli 2026

4. Transfer in die Organisation

Wie Impulse aus dem Raum in die Organisation wirken.

Risiken Chancen

Isolierung — Erkenntnisse bleiben im
Raum und erreichen weder Praxis
noch Organisation.

Fehlende Dokumentation - Einsich-
ten werden nicht gesichert; Wissen
geht verloren.

Unklare Verantwortlichkeiten - Un-
klar bleibt, wer den Transfer verant-
wortet und strukturiert.

Entkopplung — Der Raum verliert den
Anschluss an die Organisation, arbei-
tet selbstreferenziell und rezentriert
WeiBsein.

. Verkiirzte Erwartungshaltungen - Es
gibt unrealistische Erwartungen an
sofortige Veranderung.

. Alibifunktion — Der Raum dient als

symbolische MaBnahme ohne struk-
turelle Wirkung.

Ressourcenzentrierung - WeiBBe Re-
flexionsrdume binden Aufmerksam-
keit und Kapazitaten; Lernen Uber
Rassismus und PoC-Empowerment
werden vernachlassigt.

Fehlende Einbettung — Der Raum ist
nicht in einen diskriminierungs- und
rassismuskritischen Offnungsprozess
eingebettet; Rolle und Wirkung blei-
ben unklar.

Fehlende Evaluation — Rolle, Wirkung
und Grenzen werden nicht regelmaBig
reflektiert; Fehlentwicklungen bleiben
unbemerkt.

Praxisrelevanz - Erkenntnisse ermog-
lichen konkrete Impulse fur individu-
elle und organisationale rassismuskri-
tische Praxis.

Etablierte Transferschnittstellen -
Erkenntnisse kdnnen Uber definierte
Wege in der Organisation aufgegriffen
werden.

. Organisationales Lernen — Wieder-

kehrende Muster werden sichtbar und
kdnnen fur die weitere organisations-
bezogene Entwicklung genutzt wer-
den.

. Qualitatsentwicklung - Erkenntnisse

unterstutzen die rassismuskritische
Weiterentwicklung von Strukturen und
Routinen.

. Gekoppelte Eigenstandigkeit — Der

Raum bleibt eigenstandig, ist aber so
angebunden, dass Erkenntnisse zu-
rack in Strukturen und Praxis wirken.

Entlastung gemischter Rdume - Ge-
lingender Transfer entlastet ge-
mischte Raume, weil weiBe Lernpro-
zesse diese nicht dominieren.

. Organisationaler Entwicklungspro-

zess — Der Reflexionsraum ist Be-
standteil eines umfassenderen diskri-
minierungs- und rassismuskritischen
Entwicklungsprozesses der Organisa-
tion und entfaltet seine Wirkung in
diesem Kontext.
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Transfer in die Organisation - Arbeitsauftrag

Reflektiert, wie Erkenntnisse aus dem weiBen Reflexionsraum wirksam, realistisch
und strukturell anschlussfahig in eure Organisation gelangen. Leitet 2-3 konkrete
Transferwege ab, die sowohl die Eigenstandigkeit des Raums sichern als auch organi-
sationales Lernen ermadglichen.

Hilfreiche Reflexionsfragen:

1. Relevanz klaren: Welche Erkenntnisse sollten Uber den Raum hinaus geteilt wer-
den, und fur welche Adressat*innen auf welchen Ebenen sind sie relevant?

2. Dokumentation sichern: Wie halten wir Ergebnisse so fest, dass sie anschlussfa-
hig und weiterverwendbar sind?

3. Transferwege definieren: Uber welche Wege gelangen diese Erkenntnisse in die
Organisation (z. B. Austauschformate, Berichte, Routinen)?

4. Eigenstandigkeit sichern: Wie bleibt der Raum eigenstandig, wahrend Erkennt-
nisse zuruckwirken?

5. Verantwortung verorten: Wer stellt sicher, dass Transfer verlasslich passiert?

Uber mich

Ich arbeite in der diskriminierungskritischen Bildungsarbeit und begleite Organisatio-
nen und Einzelpersonen in Lernprozessen — politisch positioniert, theoretisch fundiert
und praktisch verankert.

& www.diskriminierungskritische-bildung.de

“ boenkost@diskriminierungskritische-bildung.de
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