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Auslandermetro-
pole Frankfurt

Vielfalt als Erfolgsgeheimnis?
Eine Einfuhrung ins Thema

Christiane Reinholz-Asolli/ Gregor Taxacher/
Turgut Yiksel

Migration und Integration gehoren zu den
gesellschaftspolitisch wichtigsten Themen
unserer Zeit. Der Zuwanderungsprozess ist
unumkehrbar. Weitgehend wird mittlerweile
anerkannt, dass Deutschland ein Einwan-
derungsland ist. Seit die Zuwanderungs-
kommission unter Rita SiBmuth ihre Arbeit
aufnahm, fallt auch immer wieder der Be-
griff des Paradigmenwechsels. Aber worin
soll der bestehen?

Es wird Gber Deutschland als Einwande-
rungsland diskutiert, das aus demografi-
schen und 6konomischen Grunden Zuwan-
derung braucht. Parallel dazu hat die Pisa-
Studie das Augenmerk auf die anhaltende
Benachteiligung junger Migrantinnen der
zweiten und dritten Generation gerichtet,
deren nachholende Integration eine dringen-
de Notwendigkeit ist.

Auslander in Deutschland

In Deutschland leben gut 7,3 Mio. Auslan-
derlnnen (8,99% der Gesamtbevolkerung).
2.670.000 von ihnen sind Jugendliche unter
25 Jahren. In westdeutschen GrofB3stadten
und Ballungsgebieten steigt der Anteil der
Auslédnderinnen an der Gesamtbevolkerung
Uberproportional: Frankfurt 27,8%, Mln-
chen 22,8%, Stuttgart 22,7%. 20,99, der
Auslanderinnen sind in Deutschland gebo-
ren, von diesen sind 68% unter 18 Jahren.
Jedes Jahr kommen in Deutschland ca.
100.000 Kinder ohne deutschen Pass zur
Welt. Die gré3te Gruppe der Ausléanderlnnen
(28% von ihnen) stellen die tirkischen
Staatsangehorigen mit etwa 2 Mio.
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Auslandische Kinder und Jugendliche

Besonders die Zahl der Kinder und Jugend-

lichen auslandischer Herkunft steigt in den

GroBstadten: Ein Drittel der Stuttgarter Kin-

der und Jugendlichen unter 18 Jahren ist

nichtdeutscher Herkunft. In Frankfurt sind

annahernd 47% der Jugendlichen in der Al- 479% ohne
tersgruppe 15 bis 25 ohne deutschen Pass. deutschen Pass
Wenn man die eingeblrgerten Kinder und

Jugendlichen dazurechnet, stellt man fest,

dass der Anteil Jugendlicher nichtdeutscher

Herkunft in dieser Altersgruppe schon mehr

als die Halfte ausmacht.

Benachteiligung trotz langjahriger Hilfs-
projekte

Die sogenannte ,Auslanderarbeit” hat in
Deutschland durchaus eine lange Tradition.
Doch trotz etlicher speziell auf bestimmte
Migrantinnengruppen zugeschnittener Son-
derprogramme und Hilfen blieb der ge-
wlnschte Erfolg aus. So konstatiert der
AWO-Sozialbericht 2002, dass ,,Migrantin-
nen und Migranten vielfach noch keinen Zu-
gang zu den sozialen Versorgungssyste-
men* haben. Die Benachteiligung der Mi-
grantinnen im Bildungs- und Ausbildungs-
bereich benennt nicht nur die Pisa-Studie.
Nach dem Deutschen Institut fir Wirt-
schaftsforschung besuchen nur 65% der
auslandischen Jugendlichen zwischen 15
und 20 Jahren eine Schule oder Ausbil-
dungseinrichtung. In NRW machen nur 47%
der auslandischen Jugendlichen Mittlere
Reife oder Abitur — im Gegensatz zu 72% ih-
rer deutschen Altersgenossen. Und nach
dem Bericht der Integrationsbeauftragten
der Bundesregierung sind ein Funftel der
Jugendlichen ohne Hauptschulabschluss Nur 3,5% machen
Migrantinnen, umgekehrt machen jedoch Abitur
nur 3,59% der Kinder aus Einwanderer-
familien Abitur.
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80 % haben Erfah-
rung mit Diskrimi-
nierung

Veranderung der
deutschen Institu-
tionen

Integration nicht gegliickt

Auch der Kontakt mit Gleichaltrigen lasst zu
winschen Ubrig. Laut Shell-Studie haben
fast ein Viertel aller deutschen Jugendlichen
auB3erhalb der Schule Gberhaupt keinen
Kontakt zu auslandischen Jugendlichen,
weitere 46% nur ,weniger haufig”. 62% der
deutschen Jugendlichen meinen, daf3 in
Deutschland zu viele Auslénder leben. Und
nur 209% der vom Zentrum fur Turkeistu-
dien befragten tlrkischen Migrantinnen ga-
ben an, keine Diskriminierungserfahrung zu
haben.

Perspektivwechsel: Integration vs. inter-
kulturelle Offnung

In jingerer Zeit hat sich die Erkenntnis
durchgesetzt, daf3 die klassischen Hilfspro-
gramme mit einer Blickrichtung auf die De-
fizite der ausléandischen Bevélkerung nicht
zu einer wirklichen Integration im Sinne der
gleichberechtigten Teilhabe an der deut-
schen Gesellschaft beitragen. Zunehmend
wird daher ein Perspektivwechsel vorgenom-
men, der nicht nur die Migrantinnen, son-
dern auch die Institutionen der Mehrheits-
gesellschaft in den Blick nimmt und ihre
interkulturelle Offnung einfordert. Auch der
Begriff Integration wird als uneinheitlich
und missverstandlich verworfen und durch
den Begriff der interkulturellen Offnung er-
setzt: Nicht eine Anpassungsleistung der
Migrantlnnen steht mehr als Ziel im Vorder-
grund, sondern eine aktive Veranderung der
deutschen Institutionen und Verbande. Hier-
zu sagt der AWO-Sozialbericht: ,,Insofern
kommen beispielsweise die Trager von
Pflichtleistungen z.B. nach BSHG oder
KJHG ihren Rechtsverpflichtungen nicht
nach, wenn sie ihre Angebote nicht bedarfs-
gerecht gestalten und fiir die Migranten-
bevolkerung zuganglich machen.”
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Der Integrationsbeauftragte von NRW, Klaus
Lefringhausen, beschreibt dieses neue Ver-

standnis im Basistext fur sein Konsulta-
tionsprogramm ,,Integration mit aufrechtem

Gang" folgendermafen: ,Niemand kann in-

tegriert werden, es sei denn, er integriere

sich selbst. Deshalb sind die Zugewander-

ten daran zu beteiligen, die Ziele der

Integrationsreise zu bestimmen. Solche Zie-

le lassen sich nicht verordnen, sondern nur
gemeinsam ermitteln — im Dialog auf glei- Gleiche
cher Augenhohe.” Augenhohe

Interkulturelle Offnung der Verwaltung

Die interkulturelle Offnung von Verwaltung
und sozialen Diensten steht im Zusammen-
hang des Qualitatsmanagements. Sie be-
deutet einen Prozess innerhalb der Struktu-
ren, der zum Ziel hat, dass alle Menschen
unabhéngig von Aufenthaltsstatus oder Her-
kunft die Angebote der Regeldienste in An-
spruch nehmen kénnen. Die beiden zentra-
len Komponenten eines solchen Offnungs-
prozesses bestehen i.d.R. aus Schulungen
der MitarbeiterInnen im Bereich Interkultu-
ralitat und einer verédnderten Personalpoli-
tik, die es Migrantinnen ermdéglicht, als
Mitarbeiterlnnen entsprechend ihrem Anteil
an der Bevolkerung vertreten zu sein.

Viele Stadte in Deutschland haben mittler-
weile unterschiedlich umfassende Schritte
zur interkulturellen Offnung unternommen.
Nach einer Studie (Soziale Arbeit 1/2004)
verfligen die Stadte Essen, Bremen, Solin-
gen und Stuttgart Uber Gesamtkonzepte zur
Integration von Migrantinnen, etliche ande-
re Stadte verfolgen Projekte in Einzelberei-
chen. Im Bereich Jugend setzten das Sozial-
r_ef_erat__de_r Stadt Munche_n m_|t seinen »Leit- Il
linien fdr interkulturell orientierte Kinder- Saehes
und Jugendhilfe“ und die Stadt Frankfurt
mit einem Hearing zur Entwicklung von
interkulturellen Leitlinien Standards.
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,Partizipation
verbindet”

Interkulturelle Offnung in der Kinder- und
Jugendhilfe

Allgemein ist zu bemerken, daf3 gerade in
der Kinder- und Jugendhilfe in Bezug auf
eine interkulturelle Offnung noch viel zu tun
bleibt. Der Bericht der Beauftragten der
Bundesregierung fur Auslanderfragen
(9/2002) formuliert hierzu: ,Nach Forde-
rungen des 11. Kinder- und Jugendberichts
ist insbesondere daflir zu sorgen, dass nicht
durch die Kinder- und Jugenhilfe selbst
neue zusatzliche Schwierigkeiten und Risi-
kolagen fur Kinder und Jugendliche mit Mi-
grationshintergrund geschaffen werden, z.B.
durch Beibehaltung des noch verbreiteten
Ansatzes, in erster Linie Defizite von Ju-
gendlichen im Blick zu haben... Leider ist
aber die interkulturelle Offnung, wie viele
Experten bestatigen, gerade im Jugend-
bereich noch kaum vorhanden.”

Bei dieser notwendigen interkulturellen Off-
nung der Kinder- und Jugendhilfe konnten
die Erfahrungen aus der internationalen Ju-
gendarbeit wertvolle Anregungen liefern.

In jingster Zeit bemuhen sich die Jugend-
verbande, dieses Defizit aufzuholen. Als Bei-
spiel seien hier nur die Konferenz des Bun-
desjugendringes ,Partizipation verbindet:
Kinder und Jugendliche aus Zuwanderer-
familien in Jugendverbanden® oder die Fach-
tagung des Landeszentrums fir Zuwande-
rung NRW ,Migrantenorganisationen — Er-
ganzung oder Konkurrenz fur die Jugend-
hilfe“ genannt. Hinzu kommen etliche, viel-
fach vom BMFSFJ geforderte Aktionspro-
gramme und Projekte.

Ziele der Tagung

Vor diesem Hintergrund verfolgte die von
IJAB, Thomas-Morus-Akademie und Frank-
furter Jugendring gemeinsam konzipierte
Tagung folgende Ziele:
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— Biindelung der existierenden Konzepte
zur interkulturellen Offnung aus ver-
schiedenen Bereichen (Wirtschaft, Ver-
waltung, Jugendarbeit u.a.) und Prii-
fung ihrer Anwendbarkeit im Jugend-
bereich
AuBlerhalb der Kinder- und Jugendhilfe
gibt es vielfach schon Erfahrungen mit
einer interkulturellen Offnung. Inwieweit
konnen diese von der Jugendhilfe ge-
nutzt werden, inwieweit kann aus Feh-
lern gelernt werden?

— Ressourcenorientierter Blick
Die Tagung wollte sich nicht auf eine
Bearbeitung der Defizite konzentrieren,
sondern nach den nétigen Bedingungen
flr die optimalere Férderung, Ausbil-
dung und Nutzung der Kompetenzen
und Potentiale von Migrantinnen fragen.

— Einbeziehung von Erfahrungen aus der
internationalen Jugendarbeit
Interkulturelles Lernen ist das Grund-
prinzip internationaler Jugendarbeit. Ein
Transfer von Know-how aus diesem Be-
reich kann auch fur die interkulturelle
Offnung etablierter Institutionen von
Nutzen sein.

— Nutzung des Expertenwissens von
Migrantinnen
Projekte zur interkulturellen Offnung
werden nach wie vor Uberwiegend von
Deutschen konzipiert und durchgefiihrt;
die gleichberechtigte Beteiligung von
Zuwanderern ist noch nicht selbstver-
standlich. Demgegeniber ful3te das
Konzept der Tagung darauf, dass Ta-
gungsteilnehmerlnnen bzw. Referen-
tInnen mit Migrationshintergrund sie
aktiv mitgestalteten.
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Migration als Erfolgsgeheimnis
Talkrunde Uber Lebenswege und
Karrieren in Deutschland

Nach der Einfihrung gibt eine Talkrunde dem
Thema Migration ein Gesicht — bzw. drei Ge-
sichter: Leyla Ekici, Nilgtin Yice und Turgut
Yiksel sprachen tber Erfahrungen, Erlebnisse
und Einschétzungen ihres ,Migrantendaseins*.

Leyla Ekici wollte ,nie in die Migeranten-
ecke geschoben werden®. Die Verwaltungs-
referendarin bei der Bezirksregierung Arns-
berg wird im hessischen Biedenkopf gebo-
ren, wo sie auch ihr Abitur macht. Sie stu-
diert Wirtschaftswissenschaften an der Uni-
versitat Kassel und ist parallel in der Ju-
gendarbeit aktiv — fur die Dienstleistungs-
gewerkschaft Verdi und den DGB. Fiir ihren
derzeitige Téatigkeit spiele ihr Migrations-
hintergrund keine Rolle, glaubt Ekici, da
werde nur auf die Qualifikation geachtet.
Kenntnisse und Qualifikationen der Migran-
ten vermisst sie zuweilen in den deutschen
Institutionen, wie ihr bei der Kopftuch-De-
batte wieder deutlich geworden sei. Viel-
leicht konne sie einen kleinen Beitrag lei-
sten, Wissensdefizite auszugleichen oder als
Vorbild fiir andere Migranten zu dienen,
meint die 29-Jahrige, deren Eltern vor 35
Jahren nach Deutschland kamen.

Nilgiin Yiice ist die erste Frau in ihrer Fami-
lie, die studiert hat. Migration, Remigration
und Re-Remigration haben ihr, so sieht sie
es, nicht nur das Studium ermdglicht, son-
dern auch gleichsam zwei Muttersprachen
beschert. An der tirkischen WestkUlste ge-
boren, zieht Nilglin Yice im Alter von funf
Jahren nach Stddeutschland, besucht bis
zur 12. Klasse ein deutsches Gymnasium.
Nach ihrer Ruckkehr in die Turkei macht sie



Lebenswege und Karrieren in Deutschland

dort ihr Abitur und studiert in Izmir Germa-
nistik, Turkisch und Geschichte, arbeitet als
Reiseleiterin, Ubersetzerin, Dolmetscherin.
Nach der erneuten Ubersiedlung in die Bun-
desrepublik arbeitet sie als wissenschaftli-
che Angestellte, promoviert 1998 ,,summa
cum laude” und engagiert sich in zahlrei-
chen interkulturellen Initiativen. Bei den
Universitaten, so ihr Eindruck, wird vor al-
lem in der Verwaltung das Potenzial der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
Migrationshintergrund nicht ausgeschdpft.
Fir die 38-jahrige promovierte Philologin ist
die ,Arbeit an den kleinen Dingen* bei inter-
kulturellen Begegnungen bedeutsam. Aus-
tausch ermoglichen, Wege offen halten
mochte sie, wie sie es als Reiseleiterin getan
hat. Schmunzelnd erzahlt Yice, wie sie kurz
nach der Wende in Schottland Briicken zwi-
schen den ost- und westdeutschen Teilneh-
mern ihrer Reisegruppe baute.

Turgut Yiiksel ist Bildungsreferent beim
Stadtjugendring in Frankfurt a.M. Vor 25
Jahren kommt der im Osten der Tlrkei ge-
borene Yuksel nach Deutschland. Zuvor hat
er in Istanbul studiert und sich fiir die De-
mokratisierung der Turkei engagiert. In
Frankfurt studiert er Volkswirtschaft und
Soziologie, arbeitet 20 Stunden pro Woche
in einem Kinderhaus und beginnt sein politi-
sches Engagement in der neuen Heimat.
,»Am Anfang hatte ich die Fi3e in Deutsch-
land, den Kopf aber noch in der Turkei“, er-
zahlt er. Er habe sich deshalb entschlossen,
beide Kérperteile wieder zusammen zu flh-
ren. Der nach eigenen Angaben vom Radi-
kal- zum Reformsozialisten gewandelte
Yiksel sitzt seit 1997 fur die Frankfurter
SPD in der Stadtverordnetenversammlung
und kiimmert sich - auch - um Fragen der
Migrationspolitik. Yuksel ist einer von zwei

211 -



Lebenswege und Karrieren in Deutschland
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hauptamtlichen
Jugendring-Beschaf-
tigten mit Migrations-
hintergrund. ,Es ko-
stet viel Zeit und
Kraft, sich in einer
deutschen Institution
durchzusetzen®, berichtet der 47-Jéhrige.
Als Beispiele nennt er die Anti-Diskrimi-
nierungs-Richtlinien, die in Frankfurt gelten,
und die Ausstellung , Geschichte der Migra-
tion“. Den Vorteil seines Migrationshinter-
grunds sieht YUksel darin, dass er oftmals
die Wahl zwischen verschiedenen Optionen
habe.



Diversity Management
Vielfalt als Wettbewerbsvorteil

Hans W. Jablonski

Das Motto des Diversity Management bei
Ford lautet: ,Vielfalt als Starke“. Dieses
Motto beherrscht seit einigen Jahren die
Firmenstrategie. Um seine Bedeutung er- FordDiversity
messen zu konnen, sollte man sich kurz die

Geschichte der Ford Motor Company anse-

hen. Sie lasst sich grob in folgende Perioden

einteilen:

1903 bis 1920:

Automobilproduktion in den USA

1925 bis 1950:

Grindung von Niederlassungen und Werken
auBBerhalb der USA (z.B. 1925 in Berlin)
1960 bis 1990:

Regionalisierung nach Markten (Europa,
Nord- und Stidamerika, Asien)

1993 bis 2000:

Globalisierung unter dem Motto ,,Ford
2000

seit2001:

Ford als ,,Consumer Oriented Company*.

In diese Ausrichtung an der Vielfalt der
moglichen Kunden schreibt sich auch das DEUTSCHLANDS
Diversity Management ein. Denn die Kun- BESTE
den-Orientierung setzt ja eine Orientierung

an der Vielfalt der Mitarbeiter voraus. Das

hat Ford begriffen — und wurde 2004 nicht ARBETGEBER 2004
zufallig vom Wirtschaftsmagazin Capital un-
ter ,,Deutschlands beste Arbeitgeber” ge-
zahlt.

Capital

Die Dimension des Diversity Managements
bei Ford wird deutlich, wenn Sie bedenken,
dass sich diese Strategie auf die Gestaltung
des Gesamtunternehmens bezieht, dh. auf

.13
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Unterschiede als
Bereicherung

Visionen

-14 -

— ca. 335.000 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter in

— 105 Werken, weltweit verteilt auf 38 Lan-
der,

— tatig im Handel in Gber 200 Méarkten

— mit Uber $ 160 Milliarden Umsatz pro
Jahr.

Diversity-Definition

Diversity bedeutet Vielfalt und schlief3t alle
Unterschiede ein, die wir als Individuen in
das Arbeitsleben einbringen.

Diversity umfasst die Akzeptanz, den Re-
spekt und die Wertschatzung der unter-
schiedlichen Menschen, versteht also Unter-
schiede als Bereicherung.

Unterschiede, die unsere Individualitat aus-

machen, sind:

— Geschlecht

— Religion

— Alter

— Nationalitat & Kultur

— Behinderung

— Sexuelle Orientierung/Identitat

— Ausbildung & Berufserfahrung

— Ansichten & persénliche Werte

— Soziale, ethnische & geografische
Herkunft ...

Ford hat eine Vision zu Diversity
Diversity Management hat als Ziel:

Die Schaffung eines Arbeitsumfeldes, das ...
... eine Kultur fordert, in der Jede/Jeder
zum Erfolg von Ford beitragen kann
(Inclusion),

... die Unterschiede und Fahigkeiten aller
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wert-
schatzt,

... den Vorteil von vielfaltig zusammenge-
setzten Arbeitsteams nutzt.
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Wertschétzung von

Menschen mit ihren

Unterschiedlichkeiten

kann nicht von oben

verordnet werden.

Diversity bei Ford be-

deutet nicht Akzep-

tanz von Richtlinien.

Diversity verlangt in-

nere Uberzeugung.

Denn nur so entwik-

kelt sich ein von Wert-

schatzung gepragtes Umfeld, in dem sich
Personlichkeiten entwickeln und AuBBerge-
wohnliches leisten. In diesem Bewusstsein
fordert Ford seine Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter in ihren individuellen Fahigkeiten
und schétzt ihre personlichen Eigenschaften
und Besonderheiten als wichtige Werte fur
das Unternehmen, fir sich selbst und fiir
die Gesellschaft, in der wir arbeiten.

Der Begriff Diversity steht fir den ganzheit-
lichen Ansatz, die Unterschiedlichkeiten der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Chan-
ce und Potenzial fur diese selbst, aber auch
das Unternehmen zu verstehen.

Die Bedeutung von Diversity bei Ford hat
unterschiedliche Dimensionen

O Fur die Ford Geschéftsstrategie: Diversity
unterstitzt die europaische Transformat-
ions- und Markenstrategie von Ford.

O Fur die Unternehmenskultur: Diversity
wirkt sich positiv auf die Motivation und
Produktivitat der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter aus.

O Fir die Beachtung gesellschaftlicher Ver-
anderungen: Diversity schafft Offenheit
far kulturelle und demografische Veran-
derungen im Unternehmen.

.15 -
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Gesellschaftliche
Veréanderungen

Wirtschaftlicher
Nutzen

.16 -

Diversity Management bezieht gesellschaft-
liche Veranderungen im Umfeld (bei Beleg-
schaft, Kunden, Geschaftspartnern) indie
Unternehmenskultur ein. Solche Verande-
rungen sind etwa:

O Kultureller Wandel:
— Veranderte Lebensziele, ,Lifestyles” und
Biographien
— Werte- und Einstellungswandel
— Veréanderter Umgang, neue Kommuni-
kationsformen

O Demographische Veranderung:
— Kultur/Nationalitaten-Mix
— Geschlechter- und Alters-Mix
— Vielfalt der Beféhigungen, sexuellen Ori-
entierungen, Glaubenspragungen

O Ratings fiir Unternehmen
(z.B. Basel Il und EU-Richtlinien in ihrer
Umsetzung in Deutsches Recht)

Diversity schafft insgesamt eine andere
Qualitat von Beziehungen im Unternehmen.
Das bedeutet:

— Keine Gleichbehandlung aller, sondern
moglichst die Beriicksichtigung der indivi-
duellen Situation;

— Offene Auseinandersetzung mit Unter-
schieden und Konflikten;

— Hinterfragen von Klischees und Vorurtei-
len.

Der Business Case

Was ist der wirtschaftliche Nutzen von
Diversity Management? Der Business Case
leitet sich an verschiedenen Entwicklungen
ab:
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O Die Ethnisch-kulturelle Vielfalt nimmt zu.

O In Deutschland wird besonders der tirki-
sche Markt besser erschlossen.

O Geschlechter-Vielfalt wird wichtiger. Frau-
en werden als Kauf-Entscheidende- & als
Mitarbeiterinnen besser einbezogen.

O Die Vielfalt sexueller Identitat/Orientie-
rung ist normal geworden. Ein Ausdruck
davon ist z.B. das , Lebenspartnerschafts-
gesetz"”.

O Die Vielfalt der Generationen wird mar-
kant. Wir haben gleichzeitig eine ,Uberal-
terung” der Bevolkerung und sehr viele
sjunger bleibende Alte*.

O Menschen mit Behinderung sind (poten-
zielle) Mitarbeiterinnen und Kundlnnen

Umsetzung von Diversity bei Ford

Die Umsetzung von Diversity bei Ford ge-

schieht vor allem durch sogenannte

Employee Resource Groups. Das sind Ford

Mitarbeiternetzwerke in Deutschland als

Sponsoren und Aktivisten. Wir haben folgen-

de Gruppen:

O Turkish Resource Group — TRG Netzwerke

O Women's Engineering Panel - WEP

O Women'‘s Marketing Panel - WMP

O Elternnetzwerk

O Gay, Lesbian Or Bisexual Employees —
GLOBE

0 Women in IT = WilT

0 Women in Human Resources — WiHR

O Pflege von Angehorigen (Arbeiten & Pfle-

gen) - [iG]

Ich will die Aktivitaten dieser Gruppen und
ihre Auswirkungen im Unternehmen an eini-
gen Beispielen deutlich machen:

O Im Rahmen der Worklife Aktivitaten bei

Ford steht allen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern seit Februar 2001 mit ,,Ford
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Ingenenieur-
nachwuchs

18-

Panz“ ein Kindergarten im Bedarfsfall zur
Verfligung. Ein Elternnetzwerk initiiert
und unterstutzt weitergehende Aktivita-
ten. Zur Vereinbarkeit zwischen Freizeit
und Arbeitszeit werden verschiedene Teil-
zeit- und Telearbeitmodelle angeboten.
Job Sharing ist, auch im Management,
moglich. Einmal pro Jahr richtet Ford fiir
alle Mitarbeiter eine spezielle Worklife-
Woche aus, um auf die Bedeutung des
Themas anhand einer Vielzahl von Projek-
ten (z.B. Stress- und Zeitmanagement,
Umgang mit Gesundheitsrisiken, usw.)
hinzuweisen. Ferner halt die betriebseige-
ne Ford-Freizeitorganisation (FFO) ein
umfangreiches Angebot aus Sport, Kultur
und Unterhaltung bereit.

,Frauen in technischen Berufen — FiT" ist
ein Kooperationsprojekt zwischen dem
Schulamt der Stadt Kéln und der Ford
Werke AG. Ziel dieses Projektes ist die Er-
weiterung des Berufswahlspektrums von
Mé&dchen, die Steigerung der Zahl von
weiblichen Auszubildenden in der
gewerblichtechnischen Ausbildung sowie
die Motivation von Schilerinnen zur Auf-
nahme eines ingenieurwissenschaftlichen
Studiums. In Zusammenarbeit mit Schu-
len werden Madchen Infotage (z.B. Girls
Day, Schnupper-Einstellungstests) und
Praktika angeboten. Darlber hinaus wer-
den Madchen mit turkischem Migration-
hintergrund gezielt fur diese Projekte be-
worben.

Seit Anfang 2002 fuhrt die Ford-Werke AG
noch bis zum Jahr 2004 mit der Fach-
hochschule Koln (FH) das Projekt ,,Inter-
kulturelle Kommunikation und Konfliktlo-
sung am Arbeitsplatz“ durch. Geférdert
wird diese Zusammenarbeit durch das
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Xenos-Programm der Bundesregierung
und der EU, das als Modellprojekt gilt,
wenn es darum geht, neue Wege und Me-
thoden zur Bekdmpfung von Rassismus
und Fremdenfeindlichkeit zu entwickeln.
Im Rahmen des Projektes nehmen Mei-
ster, Kolonnenfiihrer und Manager sowie
Mitarbeiter der Personalabteilung, des
Bereichs Aus- und Weiterbildung und des
Betriebsrates bei Ford an dem Programm
teil.

Im Marz 2002 griindete sich die ,, Turkish
Resource Group — TRG“ bei Ford. Die TRG
versteht sich als Netzwerk fir turkische
aber auch nicht-turkische Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern und steht fir Pro-
jekte und Aktivitaten zum Thema Integra-
tion zur Verfigung. Die Gruppe hat sich
zum Ziel gesetzt, Ford als ,Employer of
Choice” bei turkischen und deutschen
Mitarbeitern zu positionieren. Dariber
hinaus strebt die Gruppe an, Ford als
»,Brand of Choice” bei Kunden mit
Migrationhintergrund noch attraktiver zu
machen.

Als eines der ersten GroBunternehmen in
Deutschland bietet die Ford-Werke AG
Hinterbliebenen von Mitarbeitern, die in
gleichgeschlechtlichen Lebenspartner-
schaften nach dem Lebenspartner-
schaftsgesetz (LPartG) registriert sind,
seit Beginn des Jahres 2003 eine Be-
triebsrente. Damit sind eingetragene
gleichgeschlechtliche Lebenspartner-
schaften verheirateten Paaren bei Ford
gleichgestellt.

Geschaftsleitung und Gesamtbetriebsrat
der Ford-Werke AG haben im Februar
2002 eine Betriebsvereinbarung ge-

Integrations-
Netzwerk

Betriebsrente flr
Lebenspartner
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schlossen, die ein Arbeitsklima garantie-
ren soll, das von partnerschaftlichem Ver-
halten gepragt ist. Gemeinsam fordern
sie darin alle Beschéaftigten auf, Wert-
schatzung und Toleranz gegeniber allen
Mitarbeitern zu zeigen. Versto3e gegen
diese Grundsatze gelten nach der Verein-
barung als ernsthafte Verletzung des Be-
triebsfriedens, die disziplinarische Maf3-
nahmen nach sich ziehen kénnen, bis hin
zur Auflosung des Arbeitsverhaltnisses.

O Unter dem Motto ,,Behinderung & Befahi-
gung" ist die Integration von Menschen
mit Behinderung ein zentraler Bestandteil
des Diversity Managements. Das Schau-

Sponsor:
Direktor

Sponsor:
Direktor
Ein kauf

Pravention

Integration
durch
Bewulltmachen &
Umgang miteinandar
Experten:
Schwerb ehinderten-

nschen vertretungen,
Disability Manager
e Sponsor:
Clariie g Direktor
M&S

Sponsor:
Recruiting
Manager
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bild verdeutlicht, wie die Integration Be-
hinderter in das gesamte Betriebs-
geschehen eingebettet ist, d.h. es wird
beim Einkauf genauso bericksichtigt wie
bei Einstellungen, bei der Produktent-
wicklung im Blick auf behinderte Kunden
ebenso wie im Marketing.

Herausforderungen

Naturlich st6Bt Diversity Management auch
bei Ford auf interne Widerstande und Pro-
bleme. Ich kann sie hier nur kurz aufzahlen,
aber Sie werden aufgrund von Erfahrungen
in lhren Arbeitsbereichen mit diesen Stich-
worten sicher etwas anfangen kénnen. Zu
arbeiten haben wir mit

O der Quotenphobie mancher Kolleginnen Widerstande und
und Kollegen, wie man sie insbesondere Probleme
aus der Gleichstellungsdebatte kennt;

O der Schwierigkeit, Instrumente zur klaren
Erfolgsmessung (Evaluation) des Diversity
Managements zu entwickeln;

O der Gefahr ,positiver Diskriminierung®, in
der bestimmte Gruppen und Individuen
auch wieder in eine Ecke gedrangt wer-
den;

O der Furcht vor Bedrohungen durch Min-
derheiten;

O Ubersteigertem Anspruchsdenken, das
sich auf Diverity beruft;

O der erhohten Konfliktbereitschaft, die das
Zusammenarbeiten nicht immer leichter
macht;

O mit der manchmal mangelnden Kompati-
bilitat mit dem gesellschaftlichen Umfeld,
dass nicht jede Offnung auf Diversity hin
mittragt.



Frankfurt: hat pro-
zentual die mei-
sten Auslander

Chancen zur Verédnderung
Verwaltung in einer multikulturellen
Stadt; am Beispiel der Stadt Frank-
furt am Main

Barbara Laue

Zunachst mdéchte ich mich im Namen des
Magistrats der Stadt Frankfurt am Main fur
die Einladung zu einem Vortrag bei den In-
itiatorinnen und Initiatoren der Studien-
konferenz ,Vielfalt als Erfolgsgeheimnis”
herzlich bedanken.

Wie |hnen als Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer der Veranstaltung vielleicht schon be-
kannt ist, gilt Frankfurt am Main nicht nur
europaweit, sondern weltweit als eine welt-
offene und internationale Stadt. In Frankfurt
mit seiner 1200 Jahr alten Geschichte war
die Zuwanderung von jeher der Normalfall.
Heute haben ca. 172.000 Frankfurterinnen
und Frankfurter eine auslandische Staatsan-
gehorigkeit. Das sind etwa 26,7% der rund
646.000 Einwohner unserer Stadt. Damit
liegt Frankfurt mit an der Spitze im Ver-
gleich deutscher GroBstadte.

Hinzu kommen viele tausende Menschen
auslandischer Herkunft, die die deutsche
Staatsbirgerschaft besitzen. In Frankfurt le-
ben Menschen aus rund 170 Nationen mit
weit Uber 200 Kultur-, Religions- und
Sprachtraditionen.

Frankfurt ist eine internationale Banken-
und Kulturstadt, eben eine européaische
Dienstleistungsmetropole. Die Europaische
Zentralbank und andere internationale Ban-
ken, Messe, Borse, der Rhein-Main-Flugha-
fen, Agenturen und Verlage, Industrie- und
Handwerksbetriebe verdanken ihren attrak-
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tiven Standort nicht zuletzt der offenen
Stadtpolitik und der zentralen Lage im
Rhein-Main-Gebiet.

In Frankfurt am Main leben neben Repra-
sentanten und Angestellten der grof3en in-
ternationalen Dienstleistungsunternehmen,
Kinstlerinnen und Kiinstler, Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler, Studentinnen
und Studenten mehrerer Hochschulen und
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
zahlreichen diplomatischen Vertretungen
auch viele Menschen aus aller Welt, die im
gewerblichen Bereich, im Handwerk, im Ein-
zelhandel, in Hotels und Restaurants be-
schéftigt sind. Auch Flichtlinge haben in
Frankfurt am Main Aufnahme gefunden. Im
Spannungsfeld dieser Vielfalt hat Frankfurt
am Main deshalb eine Vorreiterrolle in der
Frage der multikulturellen Integration. Die
Stadt Frankfurt bietet seit zwei Jahren als
erste Kommune in Deutschland allen auf
Dauer neu zuziehenden Auslanderinnen und
Auslandern Deutsch- und Orientierungkurse
an.

Deutsch und
Orientierungs-
kurse

Die Offnung zu anderen Kulturen und die To-
leranz gegentber Fremden einerseits und
die ldee des Zusammenlebens auf der Ba-
sis einer zivilen Gesellschaft andererseits
gehoren von jeher zur Blrgerstadt Frankfurt
am Main.

Integration bedeutet fiir den Magistrat der
Stadt Frankfurt am Main eine Politik des
friedlichen Zusammenlebens der hier behei-
mateten unterschiedlichen Bevolkerungs-
gruppen. Leitlinie dieser Politik ist der Arti-
kel 3 des Grundgesetzes, Abs. 1.

Integration ist eine gesamtgesellschaftliche
und gesamtstadtische Aufgabe und betrifft
alle Birgerinnen und Burger Frankfurts. Ba-
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Gleiche Startchan-
cen, gleichberech-
tigte Teilhabe

Integration ent-
scheidet sich vor
Ort

.24 -

sis der Integrationspolitik sind die vorhan-
denen Potenziale, die Erfahrungen und Fa-
higkeiten aller Beteiligten. Die schlie3t den
bewussten Umgang mit Differenz ein und
pragt entscheidende Ziele und Methoden.
Gegenwartige und zukinftige Integrations-
politik betrifft alle Politikbereiche und setzt
die Rahmenbedingungen zur Herstellung
gleicher Startchancen und gleichberechtig-
ter Teilhabe.

Die Zielgruppen dieser Politik bestimmen
sich nicht primér nach ihrer nationalen oder
ethnischen Herkunft, sondern nach dem
Grad ihres Bedarfs an gezielter Unterstt-
zung und Férderung, um gleichberechtigt
am gesellschaftlichen und sozialen Leben
teilnehmen zu kénnen.

Dieser Zugang wird noch einmal durch die
Ergebnisse der 2001 vorgelegten Untersu-
chung des Europaischen Forums fir Migra-
tionsstudien zur Evaluation von Integra-
tionsprozessen in Frankfurt am Main unter-
strichen. Dort wird empfohlen, die Integrati-
on von Zuwanderern nicht entlang nationa-
ler, sondern entlang sozialer Unterschei-
dungskategorien (wie Geschlecht, Migran-
tengeneration, Bildungsniveau, Sozialisa-
tionsdauer in Deutschland) zu evaluieren,
um Integrationserfolge und -defizite diffe-
renziert analysieren und geeignete Strategi-
en entwickeln zu kénnen.

Die Rahmenbedingungen von Integrations-
politik sind durch bundes- und die landes-
politischen Regelungen vorgegeben. Erfolg
oder Misserfolg von Integrationsprozessen
entscheiden sich jedoch im lokalen Kontext.
Dies hat die Stadt Frankfurt am Main friher
als viele andere Kommunen erkannt und so
diese Prozesse pragmatisch gestaltet und in
vielféltige MaBnahmen ubersetzt.
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Die Tatsache, dass die Themen Zuwande-
rung, Sprache und Bildungsbenachteiligung
von Migrantenkindern aus dem Ghetto der
Fachliteratur herausgetreten sind und inzwi-
schen bundesweit — nicht zuletzt auch als
Folge des PISA-Schocks — den 6ffentlichen
Diskurs bestimmen, verleiht auch der stad-
tischen Politik eine andere Dynamik. Die
Schwerpunkte der stadtischen Integrations-
politik liegen aus nachvollziehbaren Grin-
den derzeit auf bildungs- und sozialpoliti-
schem Gebiet. Gleichwohl beschrénkt sich
Integrationspolitik nicht auf diese Bereiche.

Im Rahmen der Integrationspolitik der
Stadt Frankfurt am Main leistet das 1989
gegrindete Amt fir multikulturelle Angele-
genheiten (kurz ,AmkA*“ genannt) einen
wichtigen Beitrag fir ein friedliches Zusam-
menleben und Zusammenwachsen der in
Frankfurt lebenden unterschiedlichen natio-
nalen, sozialen, ethnischen und kulturellen
Bevdlkerungsgruppen.

Ziel der Arbeit des Amtes war es und wird
es in der Zukunft sein, daflr zu sorgen und
sich dafiir einzusetzen, dass alle Einwohner
dieser Stadt, deutsche wie auslandische,
gleichberechtigt Méglichkeiten erhalten,
sich im beruflichen wie im privaten Lebens-
bereich entfalten zu kénnen.

Das Amt fur multikulturelle Angelegenheiten
wird auch zukinftig ein Amt fur alle Frank-
furter Blrgerinnen und Birger sein. Diese
umfassende Aufgabenstellung spiegelt sich
in der Vielfalt der Aktivitaten und Projekte,
die in den letzten 15 Jahren durchgefihrt
wurden.

Das Amt wird inzwischen als normales

Fachamt wahrgenommen und seine Service-

1989: Geburt des

S~AMKA®

.05 .
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Leere Kassen

Modell Frankfurt

.26 -

leistungen werden rege in Anspruch ge-
nommen.

Damit verbunden ist in Zeiten leerer Kassen
eine deutlich gestiegene Belastung der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter des Amtes,
da zusatzliche Stellen fir neue Intergrat-
ionsaufgaben — wenn Uberhaupt — leider nur
in begrenztem Umfang geschaffen werden
koénnen.

Das Amt wird darliber hinaus noch immer
als Ausdruck der besonderen Integrations-
politik der Stadt Frankfurt am Main verstan-
den und findet bei Sachverstandigen im
Migrationsbereich, bei den Medien und bei
interessierten Blrgerinnen und Blrgern ho-
hes Interesse.

Ein sicheres Zeichen daflr sind die grof3e
Anzahl der Besucherinnen und Besucher,
die Zahl der Anfragen nach Darstellung der
speziellen Frankfurter Integrationspolitik
und die Tatsache, dass seine Projekte zu-
nehmend auch von anderen Stadten als Mo-
dell tbernommen werden.

Das Amt fur multikulturelle Angelegenheiten
ist in diesem Zusammenhang zu verstehen
als Teil der integrationspolitischen Instru-
mente bzw. Strukturen der Stadt. In seiner
Rolle als Amt mit Querschnittsfunktion ist
es Prozessmanager, Koordinator und Initia-
tor.

Die Vielfalt und Vielzahl der regelmafigen
Tagesaufgaben illustriert der folgende kurze
Uberblick: Das Amt fiir multikulturelle Ange-
legenheiten informiert und berat zu Fragen
des interkulturellen Zusammenlebens in
mehr als zehn Herkunftssprachen, es flhrt
Seminare durch, gibt Publikationen heraus
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und wirkt bei der Planung und Durchfluh-
rung von Fortbildungsveranstaltungen fir
stadtische Mitarbeiter/-innen mit. Es flhrt
zahlreiche Integrationsprojekte flir Kinder
und Jugendliche, fur Eltern, Senioren,
Kinstler und Frauen durch mit Partnern aus
Schulen, Migrantenvereinen und dem euro-
paischen Ausland.

Haufig entstehen auch erfolgreiche Pro-
gramme durch Kontakte und Zusammenar-
beit mit Institutionen aus klassischen Ein-
wanderungsléandern.

Wichtig sind dabei wirkungsvolle frih anset-
zende Bildungs- und Erziehungsprojekte,
die eine mehrdimensionale Wirkung haben
und auf ,,empowerment” statt Flrsorge set-
zen.

Neben der Initiierung und Moderation von
Projekten vernetzt das AmkA bestehende
MaBnahmen, um sie wirkungsvoller zu ma-
chen, vermittelt Kontakte und Kooperatio-
nen innerhalb und auBerhalb der Stadtver-
waltung und unterstitzt die Planung inter-
kultureller Projekte, unter bestimmten Vor-
aussetzungen auch finanziell. Es bietet In-

formationen zu allgemeinen Fragen des Aus-

landerrechts, der Familienzusammenfih-
rung, der EinblUrgerung, bei Fragen zur
schulischen und beruflichen Integration und
vermittelt den Kontakt zu den zustandigen
Amtern und Institutionen.

Bei Konflikten im Stadtteil, in der Nachbar-
schaft bietet es den Einsatz speziell ge-
schulter Vermittlerinnen und Vermittler, die
helfen, die Konflikte zu entscharfen und zu
|6sen. Das Amt ist Antidiskriminierungs-
stelle und Ansprechpartner sowie Vermittler
bei Diskriminierung jeder Art.

Empowerment
statt Flrsorge

Vermittler ent-
scharfen Konflikte
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Forderung von
Migrantenorgani-
sationen

.28 -

Es fordert die Arbeit von Migrantenorgani-
sationen durch Beratung und finanzielle
und organisatorische Unterstitzung.

In den letzten drei Jahren pragten folgende
Handlungsfelder die Arbeit des Amts fur
multikulturelle Angelegenheiten:

O Erprobung neuer Ansprachewege zum
frihzeitigen Erlernen der deutschen
Sprache flur auf Dauer neu Zuwandern-
de und Aufbau eines Tragernetzwerks
zur Durchfuhrung der Kurse im Rahmen
des Projekts Sprach- und Orientierungs-
kurse (SOK)

O Qualitativer und quantitativer Ausbau
der Projekte zur Forderung der inter-
kulturellen Elternarbeit wie z.B. die
Modellprojekte ,Mama lernt Deutsch®,
Ausbildungsorientierte Elternarbeit
(AOE), ,HIPPY“ und , mitSprache”

O Aktive Einbeziehung von Multiplikatoren
aus Migrantenorganisationen in operati-
ve MalBBnahmen des Amts (z.B. AOE,
S+0, Vermittlung der Rentenberatung
fur altere Migranten)

O RegelmafBige Durchfihrung von Se-
minareinheiten zum Thema ,,Inter-
kulturelle Kommunikation“ im Rahmen
der Grundlehrgange , Serviceorientie-
rung” flr stadtische Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter

O Weiterfuhrung des Projekts ,,Polizei und
Migrantinnen und Migranten im Dialog*

O Beteiligung bei der Entwicklungs-
partnerschaft ,Migration und Arbeit
Rhein Main“ mit dem Teilprojekt ,,Inter-
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kulturelle Kompetenz* fir Flihrungskraf-
te in Kommunal- und Kreisverwaltun-
gen, der Arbeits- und Beschaftigungs-
forderung sowie der Aus- und Weiterbil-
dung

O Intensivierung der Antidiskriminierungs-
arbeit und systematische Dokumentati-
on der Diskriminierungsmeldungen

O Konzeptionelle und praktische Weiter-
entwicklung des Arbeitsfeldes Stadtteil-
vermittlung durch Vernetzung mit den
Projekten Soziale Stadt und Quartiers-
management und verstarkte Offentlich-
keitsarbeit

0O Planung und Durchfiihrung von Tagun-
gen und Veranstaltungen zu unter-
schiedlichen Themen (z.B. Mehrspra-
chigkeit, Islam etc.)

2004 steht als weiterer Schwerpunkt die In-
tensivierung der Zusammenarbeit mit Mi-
grantenvereinen und die Qualifizierung von
Aktiven der Migrantenvereine auf dem Pro-
gramm.

Gemeinsam mit dem Fachbereich ,Soziale
Arbeit und Gesundheit“ der Fachhochschule
Frankfurt am Main ist eine Fortbildungs-
reihe fur Vereine in Planung. Der Ausbau
und die Konsolidierung der in 2003 begon-
nenen Projekte und Vorhaben wird im Jahr
2004 fortgesetzt.

Das EQUAL-Projekt ,M.A.R.E - Migration und
Arbeit Rhein-Main — Regionale Entwicklungs-
partnerschaft” ist ein durch den Europai-
schen Sozialfonds gefordertes Projekt der
Stadte Frankfurt am Main, Offenbach am
Main und der Landkreise Offenbach und

Qualifizierung der
Aktiven in Migran-

tenvereinen
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Projekt Inter-
kulturelle Kompe-
tenz

Main-Taunus, an dem 16 Partner beteiligt
sind. Ziel ist es, die Herstellung bzw. Erhal-
tung der Beschéftigungsféhigkeit von Mi-
grantinnen und Migranten in der Region
nachhaltig zu férdern. Zielgruppen sind ne-
ben Jugendlichen mit geringer Ausbildungs-
perspektive auch Fach- und Flhrungskrafte
in der Kommunal- und Kreisverwaltung, in
Amtern und Einrichtungen der Arbeitsférde-
rung und der Aus- und Weiterbildung.

Das Amt fur multikulturelle Angelegenheiten
Ubernimmt fir die Projektlaufzeit
(15.01.2002 bis 30.06.2005) in der
Entwicklungspartnerschaft das Teilprojekt
»nterkulturelle Kompetenz“ und ist gleich-
zeitig als Amt mit Querschnittsfunktion Mit-
glied der Lenkungsgruppe zur Steuerung
des Gesamtprojekts.

Zur Durchfuhrung des Teilprojekts entwik-
kelte das AmkA hierzu eine Konzeption und
ein Curriculum zur Durchfihrung von Fach-
tagen, in denen Fihrungskrafte in der Kom-
munal- und Kreisverwaltung, in Amtern und
Einrichtungen der Arbeitsférderung under
der Aus- und Weiterbildung ein speziell ftr
ihre Belange zugeschnittenes Konzept
»Interkultrelle Kompetenz“ entwickeln und
fur den Transfer in die Praxis vorbereiten
kénnen.

Im Projektverlauf wird ein Trainings-
handbuch mit einem Leitfaden zur Imple-
mentierung interkultureller Kompetenz in
der Kommunal- und Kreisverwaltung, in Am-
tern und Einrichtungen der Arbeitsférde-
rung und der Aus- und Weiterbildung erar-
beitet und durch die gewonnenen Erfahrun-
gen innerbetrieblicher Kompetenztrager
weiterentwickelt werden. Derzeit ist das
Projekt mit der Durchfihrung der vorgese-
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henen Fachtage und der Erprobung des Cur-
riculums intensiv beschaftigt.

Innerhalb der regionalen Entwicklungs-
partnerschaft (EP) Gbernahm das Amt fir
multikulturelle Angelegenheiten zusétzlich
das Thema ,Interkulturelle Kompetenz* als
Querschnittsaufgabe und fiihrte fiir alle Be-
teiligten der EP im November 2002 und Ja-
nuar 2003 einen Impulsworkshop zum The-
ma ,Interkulturelle Kompetenz* fir die
Entwicklungspartner/-innen durch. Im Rah-
men dieser Querschnittsaufgabe bietet das
Amt fur multikulturelle Angelegenheiten al-
len Teilprojekten Fachberatung an.

Zur Bedeutung der Sprache(n) im
Integrationsprozess

Gesellschaftliche Integration und Partizipa-
tion von Zuwanderern sind zwingend an die
Beschaftigung mit der Sprache des Aufnah-
melandes gebunden. Sich verstandigen zu
konnen und sich zu verstehen, braucht eine
gemeinsame Sprache. Diese Feststellung er-
scheint trivial. Ahnlich trivial und nachvoll-
ziehbar ist die Feststellung, dass erfolgrei-
ches Lernen nur da geschieht, wo seine
Sinnhaftigkeit erfahrbar wird.

Linguistische und migrationssoziologische

Studien, die den Zusammenhang von gesell-

schaftlicher Integration und Zweitsprachen-
erwerb untersuchen, zeichnen dazu ein wi-
dersprichliches Bild und spiegeln so getreu
die in der Vergangenheit politisch und ge-
sellschaftlich uneinheitlichen Diskurse.
Umso wichtiger ist es deshalb, dass inzwi-
schen weitreichend Konsens Uber den aku-
ten sprachpolitischen Handlungsbedarf be-
steht. Dies findet nicht nur seinen Ausdruck
im Bericht der Unabhangigen Kommission

Sprachpolitischer
Handlungsbedarf

.37 -
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Kinder und Ju-

gendliche sprach-

lich fordern

multilinguale
Schulerschaft
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»Zuwanderung® von 2001, sondern ist auch
Bestandteil der Integrationspléne zahlrei-
cher Bundeslander.

Die Sprache ist nicht nur das entscheidende
Medium der Verstéandigung zwischen Mehr-
heit und Minderheiten, sondern auch zen-
trales Kommunikationsinstrument innerhalb
der jeweiligen kulturellen und sprachlichen
Systeme. Im Medium der Sprache vollzieht
sich wesentlich auch der interaktive Prozess
von Integration und Akkulturation.

Insbesondere bedarf es dazu intensiver
sprachlicher FordermaBnahmen fir Kinder
und Jugendliche, um ihre Chancengleichheit
im Bildungs- und Ausbildungssystem zu er-
reichen.

Das Projekt ,mitSprache” setzt genau dort
an. Zielgruppen sind Padagogen, Eltern
und Schiuler/-innen. Deutsch ist im Unter-
richtsgeschehen Zielsprache, Unterrichts-
sprache und Kommunikationsmittel glei-
chermafen. Hohes Sprachbewusstsein ist
in diesem Kontext sowohl ein Qualifikations-
merkmal der Padagogen als auch Lernziel
fur die multilinguale Schulerschaft.

Dass in Frankfurter Programmen und Mal3-
nahmen nicht erst mit Beginn der bundes-
weiten Debatte dieses Handlungsfeld als ein
Schwerpunkt gewéhlt wurde, ist uneinge-
schréankt positiv zu bewerten. Nicht zuletzt
verbindet sich hier — auch bezogen auf die
finanzielle Férderung — die stadtische mit
der Bundes- und Landespolitik.

Zukinftige Herausforderungen und Hand-
lungsfelder europaischer Stadtverwaltun-
gen, die groBtenteils im AmkA realisiert
wurden, werden sein:
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g

Die bedarfsorientierte Entwicklung und
Realisierung von Bildungs- und Integra-
tionsprojekten flir Neuzuwanderinnen
und Neuzuwanderer, aber auch derjeni-
gen, die schon langere Zeit in der Kom-
mune leben. (z.B. Modellprojekte zur
sprachlichen und soziokulturellen Inte-
gration von zugewanderten Frankfurter
Bilrgerinnen und Birger aller Altersstu-
fen, ausbildungsorientierte Elternarbeit,
Frihforderprogramme flr Vorschulkin-
der etc.)

EU-Projekte, die das Leben und Arbeiten
in Vielfalt férdern

Die innovative Entwicklung von Projek-
ten zur sozialen Integration alterer
Migrantinnen und Migranten

Projekte zum Thema Alter und Migrati-
on (z.B. eine interkulturelle Rentenbera-
tung, Informationsreihen fir altere
Migrantinnen und Migranten Uber die
Angebote der kommunalen Altenhilfe)

Die Entwicklung von Koordinations- und
Steuerungsstellen zur interreligidsen
Beratung (zu den Religionsgemeinschaf-
ten der Welt und deren Gemeinden und
Aktivitaten in der Kommune)

Internationale Kunst und Kulturprojekte
(Z.B. inter.art — eine Kulturbdrse fir in-
ternationale Kiunstlerinnen und Kiinst-
ler)

Projekte zur Pravention: Konfliktver-
mittlung und Antidiskriminierung (Z.B.
Antidiskriminierungsarbeit durch Schaf-
fung einer kommunalen Antidiskriminie-
rungsstelle, Konfliktvermittlungsarbeit

interkulturelle
Rentenberatung
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im Stadtteil durch eine kommunale
Stadtteilvermittlungsstelle, interkul-
turelle Workshops und Begegnungs-
seminare wie z.B. das AmkA-Projekt
»Polizei und Migrant/-innen im Dialog")

O Gesundheitliche Versorgung der
Migrantinnen und Migranten

O Telefondolmetscherdienst flir andere
kommunale Amter

O (interkulturelle) Fortbildung von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern innerhalb
und auBerhalb der Stadtverwaltung

0 Forderung von Vereinen

Zur Realisierung all dieser Handlungsfelder
sind enge Vernetzungen der Amter unterein-
ander, der Einsatz von internationalen und
mehrsprachigen Mitarbeiterinnen- und Mit-
arbeiterteams, die den Anforderungen ge-
wachsen sind, die multikulturelle Biirgerin-
nen und Birger an eine moderne Stadtver-
waltung stellen.



Bildung und Wissenschaft
international

Konsequenzen aus der Hochschul-
entwicklung

Ayla Neusel

Das Thema der heutigen Tagung ,Vielfalt als
Erfolgsgeheimnis“ hat mich angezogen, ver-
suche ich doch seit einigen Jahren dieses
Gedankengut in die Hochschulpolitik hinein-
zutragen. Meist vergebens. Das Thema: Viel-
falt (oder wie im amerikanischen Kontext:
Diversity) ist flir unsere Hochschulen und in
der Hochschulpolitik leider noch ein Fremd-
wort.

|l. Themen der Hochschulentwicklung

Unsere Hochschulentwicklung hat einen an-
deren Weg genommen. In den letzten 30
Jahren wurden drei Projekte voneinander
getrennt und isoliert diskutiert. Und was
noch wichtiger ist: Sie sind mit dem Makel
des Defizitaren behaftet.

1. Bei dem ersten Diskussionsstrang, der in
den 1970er Jahren begann und sich seit-
dem wandelte, geht es um die Marginali-
sierung von Frauen im Verlauf ihrer wissen-
schaftlichen Karriere. Frauen sind Gewinne-
rinnen der Hochschulexpansion und Studi-
enreform der 70er Jahre. Der Anteil der Stu-
dentinnen hat sich innerhalb einer Generati-
on vervielfacht, heute studieren in vielen
Universitaten mehr Frauen als Manner. An-
dererseits: Das Hochschulsystem hat dieser
hoch qualifizierten Frauengeneration — auch
nach drei3ig Jahren — kaum Chancen eroff-
net, in der Hochschule und Wissenschaft
Verantwortung zu tragen. Dabei ist unmit-
telbar einsichtig, dass ein Zusammenhang

Kaum Chancen fur

Frauen
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zwischen der Verfasstheit der Wissenschaft
und der hierarchischen Struktur im
Geschlechterverhéltnis besteht.

»INicht nur Frauen werden ausgegrenzt, son-
dern mit ihnen auch Sichtweisen und Kritik-
punkte.(...) Die Wissenschaft) trdgt offensicht-
lich zur Reproduktion des bestehenden Ge-
schlechterverhdltnisses bei. Umgekehrt wird
diesen Wissenschaften durch Ungleichheiten
in der Geschlechterordnung [...] ein Potential
entzogen, in dem Impulse zu Innovation und
produktiver Kritik stecken kénnten* (Nieder-
sachsisches Ministerium fur Wissenschaft
und Kultur 1997:315-316).

Genau darum geht es bei dem Diversity-
Konzept: um den Gewinn fur die Wissen-
schaft und die Hochschule!

2. Seit den 1990er Jahren wird verstarkt die
vermeintliche oder reale Bildungsmisere der
Migrantenkinder beklagt. Dabei hat sich
hier — wahrend wir in Deutschland dariber
debattieren, ob die Migrantenkinder unsere
Bildungsstandards untergraben (siehe die
Diskussion um die PISA Studie) — eine ,,stil-
le Revolution” ereignet.

Ich méchte im Bezug auf die Hochschule
sogar von einer Erfolgsgeschichte sprechen:
Seit der Migration 1975 hat sich etwa die
Zahl der Studierenden mit einem turkischen
Pass an unseren Hochschulen rasant ent-
wickelt, sie ist innerhalb einer Generation
um das Vielfache gestiegen, und die Struk-
tur der Studierenden (ihre soziale Herkunft,
ihr Geschlecht, ihre Facherwahl) hat sich
stark verandert.

In diesem Zusammenhang kdnnen wir
durchaus von einem Elitenwechsel spre-
chen. (Vgl. Studien Bildung Wissenschaft,
Nr.113 Bonn 1994):
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O Die turkischen Studenten in Deutschland
rekrutieren sich nicht mehr aus den
bildungsorientierten Schichten der Tiir-
kei. (72% von ihnen sind Bildungs-
inlander, Uber 3/4 haben heute ihren
standigen Wohnsitz in Deutschland.)

An deutschen Hochschulen studieren
mehr tlrkische als deutsche Arbeiter-
kinder. (30% der Mutter und 25% der Va-
ter der turkischen Studierenden sind un-
gelernte Arbeiter.)

O Es hat ein enormer Bildungsaufstieg un-
ter der tirkischen Bevolkerung in
Deutschland stattgefunden. (50% der El-
tern turkischer Studierenden haben ledig-
lich einen Grundschulabschluss, lediglich
1% sind Akademiker.)

0 Und schlieBlich: Die Téchter der Migran-
tenfamilien aus der Tirkei haben in viel
hoherem MaB3e als die Sohne die Chance
ergriffen, eine akademische Ausbildung
zu genieBen. (Innerhalb von 5 Jahren hat
ihr Anteil an den tirkischen Studierenden
um das Dreifache zugenommen, wéhrend
in derselben Zeit die Gesamtzahl der tir-
kischen Studenten um 509 stieg.)

Wichtig ist, dass sie neue Motive, neue Per-
spektiven, neue Themen in die Hochschule

und Wissenschaft hineinbringen, so zur in-

haltlichen und sozialen Modernisierung bei-
tragen.

3. Mein dritter Aspekt ist eins der meist dis-
kutierten Themen der Hochschulpolitik der
letzten 15 Jahre: Internationalisierung der
deutschen Hochschule — inzwischen ein
weitgehend positiv konnotierter Begriff in
der Hochschulpolitik. Doch: Die Diskussion
wird eng gefuhrt.

.37-
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Eingeschrankte In-
ternationalisie-
rung

Konzept aus den
USA

So konzentrieren sich die Bemihungen um
die Internationalisierung der deutschen
Hochschulen eher um die strukturellen und
kommunikativen Aspekte und die ,Rezepte”
gehen in der Regel von der Zentralitat des
westlichen Wissensangebots aus. Wissen-
schaftlicher Austausch vorzugsweise mit
dem Norden, Werbung um auslandische
Studierende aus den Drittlandern, interna-
tionale Akkreditierung der Studiengange,
Hochschulmarketing im Ausland, Ausbau
von Akademischen Auslandséamtern sind
Vorhaben, die vorwiegend 6konomisch be-
grindet werden.

Entsprechend heif3t es in der Bologna-Erkla-
rung zur Europaischen Hochschulentwick-
lung: ,Europas politischer und kommerziel-
ler Erfolg in der Welt (hangt) davon ab, ob
kinftig Entscheidungstrager in Drittlandern
ein gréBeres Verstandnis und engere Verbin-
dungen zu Europa entwickeln kénnen*®.

Il. Diversity an der Hochschule

Diese drei Themen stehen in einem engen
Zusammenhang zum Diversity-Ansatz. Denn
es geht ja jedesmal darum, Heterogenitat,
Diversitat, Vielfalt als einen Gewinn fir un-
sere Hochschulen positiv zu besetzen. Zwar
beschranke ich mich auf die Hochschulen,
aber wir kdnnten unschwer versuchen, dies
auch auf das gesamte Bildungswesen zu
Ubertragen.

Das Diversity-Konzept kommt aus dem US-
amerikanischen Hochschulkontext. Dort
wurde es in den 1990er Jahren intensiv und
mehrheitlich positiv diskutiert. Heute gerat
es unter einen kritischeren Blick.

Waéhrend bei uns die bildungspolitische De-
batte Uber die Diversitat, die Wertschatzung
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des Anderen/Fremden und die Vorteile des
heterogenen Lernens in der Schule und
Hochschule erst in jingster Zeit entfacht ist
und es eine wissenschaftliche Diskussion
dazu kaum gibt — oder mir nicht bekannt ist
—, gehort Diversity in den USA gewisserma-
Ben zum ,Standard”. Aisha Blackshire-
Belay, Direktorin des Department flr Afrika-
nische und Afroamerikanische Studien an
der Indiana State University, sagt:
,Diversitat im Bildungsbereich bedeutet die
Schaffung und Beibehaltung von Lehrpla-
nen, wissenschaftlichen Aktivitaten, Pro-
grammen und Projekten, die aktiv die Ach-
tung vor allen menschlichen Kulturen for-
dern®. ,Die Bemihungen um eine kulturell
diversifizierte Hochschule fiihren nicht etwa
zur Aufspaltung Amerikas.” (Das ist ein Ar-
gument, das wir auch in Deutschland oft
horen.) , Sie legen im Gegenteil die Vermu-
tung nahe, dass eine Vielfalt von Kulturen,
die sich selbst und andere respektieren, zu
einem Zusammenleben in einer gerade da-
durch vollkommeneren Gemeinschaft fihren
konnte“. Und weiter: ,Unterschiedliche Kul-
turen konnen auf Dauer tatsachlich nur auf
der Basis von solch gegenseitiger Wert-
schatzung und Respektierung miteinander
leben. Deshalb ist Diversitat als Bestandteil
des Lehrplans ein Weg, dem Ziel einer effizi-
enten Bildung fur das 21. Jahrhundert na-
her zu kommen.*“

Die reprasentativen Befragungen zur
Diversitat des Hochschulwesens Ende der
90er Jahre (1998) bringen durchgehend po-
sitive Stellungnahmen:

— dass die Diversity-Programme das wissen-
schaftliche Niveau in der Hochschule he-
ben,

— einen positiven Effekt auf die Ausbildung
der Studenten haben,

Diversity als
Standard

.39 -
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— die junge Generation auf die kulturelle
Vielfalt vorbereiten,

— dass sie dazu beitragen, die Gesellschaft
zu einen (nicht zu spalten!),

— dass Diversitat im Campus positive Aus-
wirkungen auf das soziale Klima hat.

In der letzten Zeit sind aber auch kritische
Stimmen zu horen. Wahrend die Universita-
ten im Osten (Michigan Ann Arbor) an dem
klassischen Modell des , Affirmative Action®
festhalten, wurde es im Westen (in Califor-
nia und Texas) wieder abgeschafft. Die Kritik
entzlindete sich vor
allem daran,
- dass die Vor-
stellung, dass Weif3e
davon profitieren wir-
den, wenn die Welt
der Universitat bunter
ist, rassistisch sei;
- dass die Auf-
forderung, Schwarze
sollten ihren Stand-
punkt in die Universi-
tat hineintragen, von
einer rassistischen Denkweise gepragt sei.

Eine ahnliche Kritik ist inzwischen auch in
Deutschland zu héren: ,Managing Diversity
hat nichts zu tun mit Gleichheit und Gleich-
stellung (...). Es geht zudem von einem
Differenzverstéandnis aus, das sich gerade
nicht auf strukturelle Ungleichheiten be-
zieht, sondern auf geschlechtstypisch un-
terschiedliche Potentiale und sozialisierte
Eigenschaften®. (Wetterer, 2002, S.143)

In der Wirtschaft wird auch in Deutschland
Uber das Diversity-Konzept diskutiert — wir
haben Herrn Jablonski gehort. In der Hoch-
schule leider nur vereinzelt.
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I1l. Best Practice: Die Internationale
Frauenuniversitat

Mich haben die Themen Frauenforderung,
Internationalisierung der Hochschule und
Migrantenkinder schon immer beschéftigt.
Daraus entstand das Konzept einer wirklich
internationalen Hochschule, die Internatio-
nale Frauenuniversitat, die mich auf ganz
neue Wege bringen sollte.

Die ifu 2000 — wahrend der EXPO in Hanno-
ver durchgefiihrt — war ein heterogenes Sy-
stem. Sie war zwar monogeschlechtlich,
aber gleichzeitig extrem polykulturell. Wir
haben Erfahrungen mit der Heterogenitat
gemacht, die uns in unserem demokrati-
schen Selbstverstéandnis, jegliche Privilegien
in Frage zu stellen, herausgefordert haben.
Es geht mir heute um die Politik der Chan-
cengleichheit mit einem neuen Gesicht, die
Anleihen aus den Diversity-Konzepten ande-
rer Lander (z.B. Sudafrika oder USA)
macht. Aus zwei Grinden finde ich das Kon-
zept interessant:

1. Es stellt die ,Frauenfrage” in einen gro-
Beren Kontext jeglicher Marginalisierung,
sei es die der Frauen oder Manner, der
Alten, der Migrantinnen, Auslanderinnen,
Behinderten.

2. Es bedeutet eine neue Wertschétzung
des Anderen, des Fremden, der Vielfalt.
Das Zulassen der Diversitat ist ein Re-
formimpuls: Sie bringt neue Ideen in die
Bildung und Wissenschaft, trégt zur kon-
zeptionellen, institutionellen wie sozialen
Modernisierung der Hochschule bei.

Auch in unseren Hochschulen nimmt die
Heterogenitat (nach Bildungsaspiration, be-
ruflichen Interessen, nach Alter und Vorbil-

Chancengleichheit

mit neuem
Gesicht
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beispielhafte
Frauenuniversitat

, Dritter Ort"“
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dung, nach sozialer und ethnischer Her-
kunft) zu: Umgang mit dem heterogenen
Lernen und Forschen wére eine Herausfor-
derung fur die Hochschulen, die bisher be-
klagenswert monokulturell geblieben sind.
Beispielhaft war die Internationale Frauen-
universitat in dreifacher Hinsicht:

Erstens: In der Wahl von weltweit brisanten
Themen fiir die Studiengange

An der Internationalen Frauenuniversitat
wurden sechs Projektbereiche als ,,post-
graduale Studiengédnge” eingerichtet, die
weltweit brisante Themen behandelten: Ar-
BEIT, INFORMATION, KORPER, MIGRATION, STADT und
Wasser. Die Auswahl der Themen wurde
durch ihre gesellschaftliche Relevanz be-
grindet.

Zweitens: Durch die internationale Begeg-
nung der Teilnehmenden

Die weltweite Rekrutierung der Studentin-
nen und der Faculty war bei ifu 2000 ein
wichtiges Ziel. Als Ergebnis kamen tber
1000 junge und etablierte Wissenschaftle-
rinnen aus 105 Landern (Uber die Halfte
aus den Entwicklungslandern) nach
Deutschland. Gerade dieser internationale
Austausch, besonders mit dem Siden, ist
zum ,Markenzeichen der ifu geworden. Die
Internationale Frauenuniversitat hat einen
,Dritten Ort“ konstituiert — ohne Vergleichs-
moglichkeiten mit nationalen Hochschulmo-
dellen. Die Studentinnen waren nicht mehr
in ihren Heimathochschulen, auch nicht in
Deutschland.

Der ,, Third Space” im Sinne von Homi
Bhabha (1994) zeichnet sich ,durch die Mo-
mente des Unvorhersehbaren und der Ver-
fehlungen aus, die sich jeder kulturellen,
strukturellen und kategorialen Festschrei-
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bungen widersetzen” (Stanislawa Paulus
2001, S. 129). Er ist eine transkulturelle
Zwischen-Station, die Képfe frei machen
kann, um Neues zu denken.

Drittens: Durch das Unternehmen einer

transkulturellen Wissenschaft

Ziel bei der Griindung war es, nationale

Engfiihrungen der Wissenschaft zu vermei-

den und einen globalen Dialog zu initiieren,

— um Verstandnis flr das jeweils andere zu
suchen, die eigenen Werte, Interessen,
und Perspektiven in Frage stellen oder ver-
festigen zu konnen,

— um Konfliktfahigkeit zu entwickeln und
um ein Verstandnis von einer Welt viel-
schichtiger Probleme und komplexer
Wechselbeziehungen zu bekommen.

Die ifu hatte sich dafiir entschieden, der
nicht-westlichen Wissenschaftskritik an der
Tradition der ,unified science” (Einheit der
Wissenschaft) einen entsprechend wichtigen
Platz einzuraumen und die kritischen Stim-
men aus den verschiedenen kulturellen Tra-
ditionen dieser Welt einzuladen. So wurden
Kolleginnen aus asiatischen und afrikani-
schen Landern mehrheitlich in die Faculties
einbezogen. Mit der ,Neukonzeptualisierung
der Bildungs- und Forschungsinhalte“ war
ein weiterer anspruchsvoller Aspekt der In-
ternationalitat formuliert, den ich wieder-
holt als ,,mit dem Kopf der anderen den-
ken“ beschrieben habe. Man kann das auch
mit einem Satz ausdriicken, den Georg
Hamann an Immanuel Kant schrieb: ,Sie
mussen schon mich fragen, nicht sich, wenn
Sie mich verstehen wollen!*

einladen

Wahrend das sichtbare Ergebnis der welt-
weiten Rekrutierung von Teilnehmerinnen
zur Profilbildung der IFU 2000 wesentlich

Kritische Stimmen

.43
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Leitbild trans-
kulturelle
Wissenschaft

Kulturalisierung

des Sozialen tber-

winden
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beitrug, schloss dieser zweite Aspekt der
transkulturellen Wissenschaft das leiden-
schaftliche Ringen um Positionen und Per-
spektiven ein, ein Prozess, der voller Rei-
bungen und Widerspriiche steckte.

Wenn es auch berechtigte Kritik daran gab,
dass im Vergleich zum eigenen Anspruch
das Ziel nicht hat erreicht werden kénnen,
war die Diskussion in seiner Intensitat tUber-
waltigend, und ist wohl das kostbarste Er-
gebnis, das die ifu hervorgebracht hat. Das
Leitbild ,transkulturelle Wissenschaft” wur-
de richtungsweisend fir das, was anzustre-
ben ist, fur die Vision eines nicht hierarchi-
schen wissenschaftlichen Diskurses zwi-
schen den verschiedenen Wissenschafts-
kulturen dieser Welt.

IV. Folgerungen fiir den Alltag in unseren
Hochschulen

Zur Herstellung der Diversitat wirde in
Deutschland eine Offnungspolitik fur die
Kinder aus den Migrantenfamilien gehéren,
die neuerdings auch in franzdsischen Hoch-
schulen ein wichtiges Politikthema ist, um
Potenziale auch fur die Wissenschaft — und
nicht nur fir den FuBBball — zu erschlieBen.
Aber dazu mussen wir zunachst die Kultu-
ralisierung des Sozialen in den Bildungs-
statistiken Uberwinden: In ethnisierten Sta-
tistiken werden die Turken, die Italiener, die
Griechen usw. als homogene Gruppe behan-
delt, wahrend ihre soziale oder regionale
Herkunft, das Geschlecht, das Alter nicht
differenziert betrachtet werden.

Die Kulturalisierung des Sozialen hat aber
auch eine qualitative Seite: Migranten erfah-
ren oft eine Reduktion ihrer Personlichkeit
auf ihre Nationalitat. Jegliche individuelle
AuBerung oder Reaktion wird auf ihre natio-
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nale Herkunft zurtickgefiihrt. Dies greift
wahrhaft zu kurz. Auch dieser qualitative
Aspekt erweitert die Diskussion um die de-
mokratische Teilhabe an Bildung und Wis-

senschaft in unserer Gesellschaft. Die Inter-

nationalisierung der Hochschulen wird nur
durch eine echte Inter-Kulturalisierung ein
sinnvolles, demokratisches Projekt sein.

demokratische
Teilhabe
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Wo liegt der Vorteil interkultu-
reller Teams?

Antworten aus der Team- und
Unternehmensberatung

Siegfried Stumpf

Ziel der Prasentation

Auf der Grundlage der Gruppenforschung...

O Vorteile interkultureller Teamarbeit dar-
stellen

O Risiken interkultureller Teamarbeit dar-
stellen

O Ableitung einiger Empfehlungen zum Ma-
nagement interkultureller Teams

Gliederung der Prasentation

O Vorteile kulturell bedingter Heterogenitat
in Teams

O Risiken kulturell bedingter Heterogenitat
in Teams

O Was ist ein interkulturelles Team?

O Was tun? Hinweise zum Management
interkultureller Teams

Was ist ein interkulturelles Team?

Ein Team ist ...

... eine kleinere Anzahl von Personen,

O die eine gemeinsame Aufgabe zu bewalti-
gen haben

O die dabei miteinander kooperieren mus-
sen

Ein Team ist interkulturell ...

... wenn die Personen, aus denen es be-
steht, aus unterschiedlichen Kulturen

bzw. verschiedenartigen sozialen Systemen
kommen.

Das wesentliche Merkmal interkultureller
Teams ist die Heterogenitat der Gruppen-
mitglieder. Diese bezieht sich auf:
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. Was das Besondere an einem interkulturellen Team ist ...

Gruppanimiolied A

Erfahrungen und Viissen
Fahigkeiten und Fertigkeiten
Orienbarungen, Werle, Norman

Gruppenmilghed O
Erfahrungen und YWissen
Fahigketen und Ferfigkeiten
Crienfierungen, Werte, Mormen *

Gruppenmigied C

Erfahrungen und Wissen
Fahigkedten und Fertigkeiten

Onentierungen, YWaerte, Mormen

O Erfahrungen und Wissen der Gruppe-
mitglieder

O Fahigkeiten und Fertigkeiten der
Gruppenmitglieder

O Orientierungen, Werte und Normen der
Gruppenmitglieder.

Die Verschiedenartigkeit der Gruppenmit-
glieder hinsichtlich dieser Faktoren ist eine
wesentliche Startbedingung interkultureller
Teams. Festzuhalten ist hier aber auch,
dass Unterschiede zwischen den Gruppen-
mitgliedern in jeder Gruppe, ganz gleich ob
interkulturell oder monokulturell, zu finden
sind. Es gibt keine Gruppe, die aus identi-
schen Gruppenmitgliedern besteht. Aller-
dings ist davon ausgehen, dass das Ausmaf3
der Verschiedenheit in interkulturellen Grup-
pen groBer als in monokulturellen Gruppen
ist, und auch die Qualitat der Verschieden-

Gruppanmiolied 8

Erfafhrungen und Vissen

Fahigketen und Fartigketen
Crienberungen, Werle, Norman
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heit kann in interkulturellen Gruppen anders
beschaffen sein.

. Vorteile kulturell bedingter Heterogenitédt in Teams

Perstnlichkeits- “— — - Potenzielle - Crganisations-
entwicklung Teameffektivitat effaktivitat
[ s I
Globaler Spezifischer
Fotenzialzuwachs Potenzialzuwadhs
Erweitarfas Repsroins, Erhdhfe Passung zwischen

Honstrudive Kontroversen Aufgabenanforderimgen
und persanalen
Lanstungsyvoraussalzuingen

t t

Vielfalt — Ressourcenreichium - Potenzialzuwachs

bt 4

Heterogenitat

Verschiedenheit in Gruppen ist zunéchst ein
Aktivposten, der einen Potenzialzuwachs
darstellt: Von der Gruppe ist ,mehr” zu er-
warten. Dabei unterscheidet man den spezi-
fischen von dem globalen Potenzialzuwachs:
Spezifisch ist der Potenzialzuwachs dann,
wenn die Verschiedenheit mit einer erhoh-
ten Passung zu den Aufgabenanforderungen
einhergeht (Beispiel: Ein Produkt soll in Chi-
na, USA und Deutschland vertrieben wer-
den. Hierzu ist ein integratives Marketing-
konzept zu entwickeln, dass den jeweiligen
Landerbesonderheiten gerecht wird. Das
Team zur Entwicklung dieses Konzeptes be-
steht aus Marketingexperten mit unter-
schiedlicher nationaler Herkunft, also z.B.

.48 -
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aus einem Chinesen, einem US-Amerikaner
und einem Deutschen). Global ist der Po-
tenzialzuwachs dann, wenn diese spezifi-
sche Beziehungen zu den Aufgabenanfor-
derungen nicht besteht, und man lediglich
davon ausgeht, dass die Gruppenmitglieder
grundsétzlich z.B. unterschiedliche Ansich-
ten oder Werte in die Entscheidungsprozes-
se einbringen, was die Kreativitat und die
Gute der Informationsverarbeitung in der
Gruppe fordern sollte.

. Risiken kulturell bedingter Heterogenitit in Teams

| Heterogenitat
Andersartigkelt - Fremadartigkeit
Verstandigungs Kanflikt Varueile &
on 2 . . .
probleme Diskriminierung
Michi-Verslehen aus dem Wege gehen Garingschdlzung stall
Missverstédndmsse anpassen und dorminisien Wl schdilzung
At cie stall
proflematik infegrisren Benachteilgumg

Kulturell bedingte Verschiedenheit bringt

auch Risiken mit sich. Einige wichtige Risi-

ken sind:

O Verstandigungsprobleme

O Unproduktiver Umgang mit unterschiedli-
chen Auffassungen (Konflikten) in der
Gruppe: Konfliktbewaltigung z.B. durch
einseitige und starre Anpassungs- und

.49 .
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Dominanzmuster oder durch Konflikt-
vermeidung (,,Unter den Teppich keh-
ren®).

O Vorurteile und Diskriminierung in der
Gruppe

Deutsche Teilnehmer, die die Arbeitssprache
als Muttersprache beherrschen, beteiligen
sich fast funf Mal so viel an Gruppen-
diskussionen (Besprechungen zwischen
Teams) wie auslandische Gruppenmitglie-
der.

. Zur Arbeitssprachenproblematik

Durchschnittliche Batelligung an Gruppendiskussionan im interkulturalizn
Waerhaltensplanspiel Attanticon (Wenzl, 2004)

Besprechungen awischen Teams im Werhaltensplanspiel Atlanticon. Deutsche und auslindische

Shedierende 2t Tellnehmaes, Deatsche stellen Mehrhet der Tednehmer, Srbeitssprache Dadtsch
163,73
36,14
AnzahlInterakte pro Teilne hmeriin) [Mittelw e )

Die Arbeitssprachenproblematik ist gerade
der Teilnehmergruppe, die die Arbeits-
sprache flieBend beherrscht, oft nicht be-
wuB3t: Die Wahl einer Arbeitssprache geht
»wie von selbst” (implizit) vor sich, eine ex-
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plizite Vereinbarung hierzu fehlt. Probleme
im Zusammenhang mit der Arbeitssprache
werden kaum explizit in der Gruppe disku-
tiert und Losungsmoglichkeiten fur diese
Probleme werden folglich auch nicht explizit
entwickelt.

Die Leistung interkultureller Gruppen ist an-
fangs durch ,Reibungsverluste” beeintrach-
tigt. Mit zunehmender Dauer des Gruppen-
bestehens kénnen dieses Reibungsverluste
auch abgebaut werden und die interkultu-
rellen Gruppen ziehen leistungsmaBig mit
den monokulturellen Gruppen gleich.

Interkulturelle Teams als Vorteilsrealisierer oder Risikoopfer?
. Ein Untersuchungsbeispiel (Watson, Kumar & Michaelsen, 1993)

Wergleich von 17 monchulburellen mit 19 interoulburellen Teamns. Aufgabe: Bearbeitung dkonomischer
Fallstudien. Langsschnittstedie Uber 17 Wochen. 4 Messzeitpunkte t1 bis t4. Hohere Werte entsprechen
hiheren Leiztungen. Ruckmetdung von Leistungs- und Prozeszdaten an Teams nach jeder Messung

e
|

Lad

.57 -
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Zwei Randbedingungen dieser Untersu-
chung sind bei der Interpretation der Befun-
de aber zu beachten:

1) Die Gruppen bekommen nach zu jedem
Messzeitpunkt ein leistungs- und
gruppenprozessbezogenes Feedback und
werden aufgefordert, diese Riickmeldun-
gen zu analysieren und umzusetzen
(Schwéchen abbauen usw.). Diese forder-
liche Rahmenbedingung wird in der Pra-
xis oftmals fehlen.

2) Zur Frage, warum die interkulturellen
Gruppen die monokulturellen Gruppen
am Ende des Messzeitraumes nicht so-
gar Uberholen, ist anzumerken: Ein spe-
zifischer Potenzialzuwachs, der solch ein
,Uberholen“ unter giinstigen Umstanden
ermoglichen sollte, ist hier nicht erkenn-
bar; die kulturelle Heterogenitat ist nicht
direkt verknipft mit den spezifischen
Aufgabenanforderungen.

Was tun? Hinweise zum Management inter-
kultureller Teams

Forschungen und praktische Erfahrungen
zeigen deutlich, dass
Teams keine Selbst-
laufer sind (vgl. z.B.
Stumpf & Thomas,
2003). Vorteile reali-
sieren sich nicht von
selbst, Risiken werden
nicht ohne weiteres
von selbst
bewaltigt!Dies gilt fur
Teams grundséatzlich
und erst recht fur
interkulturelle Teams.
Die Gestaltung von
Teamarbeit in Organi-
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sationen ist deswegen eine wichtige Mana-
gementaufgabe: Teamarbeit muss bewusst,
gezielt und systematisch gestaltet werden.

Hinweise fiir das Management inter-
kultureller Teams

Interkulturelle Teams flr die hierflr richti-

gen Aufgaben bilden

O Das Team gezielt zusammenstellen: Die
richtigen Personen ins Team holen

0 Ziele und Rahmenbedingungen der Team-
arbeit mit dem Team klar vereinbaren

O In die Féhigkeiten des Personals zur Be-
waltigung interkultureller und
teamarbeitsbezogener Anforderungen in-
vestieren: Trainings zur Entwicklung
interkultureller Kompetenz, Team-
fahigkeiten, Teamleitungsfahigkeiten

O Unterstitzung anbieten zum Aufbau und
zur Weiterentwicklung teaminterner
Strukturen: MaBBnahmen wie Team-
building, Teamentwicklung, Coaching

Ziel muss es sein, ein in sich stimmiges und
tragfédhiges Konzept zum Management
interkultureller Teams in der Organisation
zu entwickeln und zu implementieren.

Managementkon-
zept entwickeln

Die oben aufgelisteten Aktionen und Inter-
ventionen sind zu integrieren. Ein in sich
stimmiges und tragfahiges Konzept zum
Management interkultureller Teams in Orga-
nisationen ist zu entwickeln und zu
implementieren. Dieses Konzept muss
Aspekte der Personalauswahl, der Personal-
entwicklung und der Organisations-
entwicklung umfassen.
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Sind die Standards aus der interna-
tionalen Jugendarbeit iibertragbar
auf Verwaltung und Sozialwesen?
Antworten aus der interkulturellen
Padagogik

Glnter J. Friesenhahn
0. Vorbemerkung

Ein Vortrag folgt normalerweise dem Sche-
ma: Einleitung, Hauptteil, Schluss — und
darauf haben sie sich zurecht auch einge-
stellt. Ich werde es heute etwas anders ge-
stalten und folge einem Schema, das ich bei
Fernsehkrimis abgeguckt habe: Die Leiche
wird zu Beginn présentiert, der Zuschauer
weil3 mitunter schon, wer der Tater ist und
begleitet voyeuristisch den Kommissar bei
dessen Ermittlungen, bis der Tater unter
der erdriickenden Beweislast ein Gestéandnis
durch die Lippen presst. Diesem Schema
folgend kann ich auf die im Thema enthal-
tende Frage antworten:

Die Standards der internationalen Jugendar-
beit sind nur sehr begrenzt fiir die inter-
kulturelle Offnung deutscher Institutionen nutz-
bar.

Wenn Sie die Aufklarung des Falls interes-
siert, lade ich Sie ein, mir zu den einzelnen
Tatorten zu folgen.

1. Zugidnge

Das Thema verweist auf einen Sachverhalt,
der in mehrfacher Weise auf nachhaltige
Versaumnisse deutet. Diese Versdaumnisse
betreffen die politische, die wissenschaftli-
che und die praktische Ebene:

Auf der politischen Ebene gibt es eine un-
endlich lange Debatte Uber die 6ffentlich

begrenzt nutzbare

Standards

viele Versaum-

nisse
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Deutschland ist
ein Einwande-
rungsland

-56 -

tragféahige Selbstvergewisserung der Bun-
desrepublik Deutschland: Multikulturelle
Gesellschaft, Einwanderungsland, Zuwan-
derungsgesellschaft, ethnisch homogene
Gesellschaft — wir wissen kollektiv nicht, was
wir sein sollen oder durfen.

Deutschland ist (de facto) ein Einwande-
rungsland, ohne die damit verbunden Auf-
gaben von Integration und interkulturellem
Zusammenleben konsequent zu verfolgen.
Auf der wissenschaftlichen Ebene zeigt die
Fragestellung, dass die unterschiedlichen
Diskurse, die sich mit Jugend- und Sozialar-
beit aus interkultureller Perspektive be-
schéftigen, nicht hinreichend aufeinander
bezogen sind.

Auf der praktischen Ebene deutet sich der
Verdacht an, dass nach 50 Jahren Arbeits-
migration die deutschen Institutionen im-
mer noch ,keinen Plan“ haben, wie sie mit
Menschen aus unterschiedlichen kulturellen
Herkunftskontexten, mit unterschiedlichen
Wertvorstellungen, Normen und mit unter-
schiedlichen Lebensentwlrfen professionell
umgehen sollen.

Die Fragestellung zeigt natirlich auch, dass
man dem kleinen Bereich der internationa-
len Jugendarbeit zutraut, Uber entsprechen-
de Kompetenzen zu verflgen.

Das Thema interkulturelle Offnung lauft bis-
her in kleinen tUberschaubaren Diskurszir-
keln und Arbeitszusammenhangen, zu de-
nen Forschungsinstitute, Hochschulen,
Wohlfahrtsverbdnde und Kommunen geho-
ren. Man muss aber auch herausstellen,
dass die Diskussion dort schon seit zehn
Jahren lauft. Den Anstol3 gab ein Projekt
der Akademie der Di6zese Rottenburg-Stutt-
gart und der Robert-Bosch-Stiftung, das
von Klaus Barwig und Wolfgang Hinz-
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Rommel durchgefiihrt wurde und dessen
Teilergebnisse unter dem Titel ,,Interkul-
turelle Offnung sozialer Dienste® (Lamber-
tus-Verlag Freiburg, 1995) erschienen sind.
Ich zitiere kurz aus den Empfehlungen: ,Es
gibt fur die Bundesrepublik Deutschland
keine Alternative zu einem Zusammenleben
mit Menschen verschiedenster ethnischer
Zugehorigkeit ... Die interkulturelle Offnung
dieser (sozialen) Einrichtungen zielt neben
den fachlichen Konsequenzen auf das Be-
wusstsein ab, dass man sich im beruflichen
Alltag darauf einzustellen hat und die Be-
reitschaft mitbringen muss, sich aktiv mit
Interkulturalitat, mit einander auch wider-
sprechenden Sichtweisen auseinander zu
setzen.” (S. 129)

Neben der professionellen Fachlichkeit wird
hier auch eine Sollensforderung erhoben:
Der einzelne Mitarbeiter soll sich mit In-
terkulturalitat auseinander setzen. Unstrit-
tig ist, dass in der letzen Zeit Bemuhungen
zugenommen haben, ,interkulturelle Kom-
petenz” bei Fachkraften sozialer Dienste zu
fordern und zu fordern. Bisherige Erfahrun-
gen zeigen aber auch, dass es nicht gentgt,
einzelne Mitarbeiter fortzubilden. Inter-
kulturelle Offnung sozialer Dienste heif3t,
die interkulturelle Dimension auch in der
Struktur der sozialen Dienste zu verankern.

Das Interkulturelle muss also in das Ver- umfassende Inte-
waltungshandeln, in die Planung und Steue-  'gration des Inter-
rung sowie in die AuB3endarstellung inte- kulturellen

griert werden.

Hier ist in Erinnerung zu rufen, dass seit
dem Beginn der Arbeitsmigration insbeson-
dere von den Wohlfahrtsverbdnden spezielle
Versorgungssysteme fir Migranten und
Migrantinnen entwickelt wurden. Das hat
auch dazu gefiihrt, dass die Regeldienste

.57



Friesenhahn: Standards aus der Internationalen Jugendarbeit

Spezialdienste
und Regeldienste
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sich nicht aufgefordert fihlten, sich ebenso
um diese ,,Kundengruppe® zu bemuhen.
Schon 1988 hat das sog. Tiedt-Gutachten
gefordert, dass die Migrationssozialdienste
in die Regelversorgung sozialer Dienste
uberfuhrt werden sollten. Die Kritik an die-
ser Perspektive lautete: Sonderdienste soll-
ten bestehen bleiben. Dieser Disput kann
hier nicht weiter ausgefihrt werden. In ei-
ner Stellungsnahme des Fachbereichstages
Soziale Arbeit ,,AG interkulturelle Soziale Ar-
beit“ aus dem Jahr heif3t es dazu: ,,Migra-
tionsspezialdienste und interkulturelle Off-
nung der Regeldienste bilden keinen Gegen-
satz. In einer Einwanderungsgesellschaft ist
beides notwendig”.

Festzustellen ist, dass sich deutsche Verwal-
tungen, soziale Dienste und Institutionen in
geringem Umfang auf die besonderen Be-
durfnisse und Potenziale und Problemlagen
von Migranten eingestellt haben (Stichwort
Gesundheitswesen, Bildungsveranstaltun-
gen, Gewerkschaften). Soziale Dienstleistun-
gen sollen sich gemafi neuerer Modelle
durch Kundenorientierung auszeichnen. Die
Angehdorigen von Minderheitenkulturen sind
Kunden sozialer Dienste, die also in den
Aufgabenbeschreibungen der Mitarbeiter
berlcksichtigt werden mussen.

Ein Beispiel: Eine Studentin berichtet lber
ihre praktischen Erfahrungen in einem Ju-
gendzentrum. Obwohl es eine gute Konzep-
tion gegeben habe, konnte sie nach eigenem
Bekunden eigentlich nicht viel machen, also
nicht professionell arbeiten — weil die ,fal-
schen Jugendlichen” ins Haus kamen (Russ-
landdeutsche statt deutsche Mittelschicht-
jugend).
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Zugangsbarrieren miussen abgebaut werden
und die Konzeption der Dienste muss sich
konkret den neuen/alten Bevolkerungsgrup-
pen 6ffnen. Ich zitiere aus dem Internetauf-
tritt des Hessischen Sozialministeriums:
»Fur die Hessische Landesregierung bedeu-

tet interkulturelle Offnung, dass die Service-

funktion flr Zugewanderte verbessert, die
Mitarbeiter qualifiziert und Zugewanderte
verstarkt eingestellt werden. Sie unterstiitzt
und férdert in diesem Bereich zahlreiche
MaBnahmen und ist auch selbst aktiv z. B.
durch Seminare fuir Beschaftigte der Lan-
desverwaltung oder der Einstellung von Zu-
gewanderten bei der Polizei.”

Hinz-Rommel stellte damals fest, dass die
Qualitat interkulturell arbeitender sozialer
Dienste u.a. von den spezifischen Kenntnis-
sen und Fahigkeiten der darin arbeitenden

Mitarbeiterinnen abhangt (S. 135) und stell-

te gleichzeitig infrage, ob die interkulturelle
Kompetenz bei den Mitarbeitern dazu aus-
reicht. ,Interkulturelle Kompetenz, die Fa-

higkeit effektiv und erfolgreich mit Angehori-

gen verschiedener ethnischer Gruppen und
in fremdkultureller Umgebung zu kommuni-
zieren, gehort nicht zu den professionellen
Standards der in den sozialen Diensten Ta-
tigen® (S. 133). Es ist prinzipiell die Frage,
ob die Mitarbeit beim Aufbau einer multi-
kulturellen Gesellschaft zum Profil deut-
scher Sozialarbeiterinnen gehért. Sicher
sind Mitarbeiter in ,deutschen Institutio-
nen“ anderen Zielen verpflichtet als die in
sinterkulturellen Initiativgruppen®.

Haben Mitarbeiter in der internationalen Ju-

gendarbeit andere Standards, lassen die
sich Ubertragen oder sind die Strukturen so
verschieden (instrumentelles vs. kommuni-
katives Handeln), dass ein Transfer kaum

konzeptionelle
Offnung
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nicht nur Begeg-
nung im Ausland
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moglich ist? Gibt es eine moralische Ver-
pflichtung fur interkulturelle Offnung oder
reicht eine Dienstleistungsorientierung
(strategische Interkulturalitat), die jeden so-
zialen Dienst marktgéangige Angebote ma-
chen lasst?

2. Internationale Jugendarbeit

Schauen wir uns jetzt etwas naher das Ar-
beitsfeld der internationalen Jugendarbeit
an.

Internationale Jugendarbeit ist ein Teil der
Jugendhilfe. Sie umfasst die Bereiche Ju-
gendarbeit im engeren Sinne, auBBerschuli-
sche Jugendbildung und Jugendpolitik und
vollzieht sich in MaBBnahmen flr Gruppen
und fur Einzelpersonen.

Internationale Arbeit darf nicht verkirzt
werden auf kurzfristige internationale Be-
gegnungen im Ausland, sondern wird ver-
standen als Lernfeld, das nachhaltige Erfah-
rungen und den Aufbau interkultureller
Kompetenzen ermoglicht, die flr die Zivil-
gesellschaft erforderlich und darliber hinaus
auch bei der Ausgestaltung der multikul-
turellen Gesellschaft von Nutzen sind.
Internationale Jugendarbeit darf auch nicht
reduziert werden auf einen eng gefassten
Begriff von padagogischer Bildungsarbeit,
sondern findet auch dort statt, wo Men-
schen unterschiedlicher Nationalitat, kultu-
reller Identitat oder nationaler Zugehorig-
keit sich begegnen und sich gemeinsam fir
die Verbesserung der Lebenssituationen en-
gagieren (so z.B. im Rahmen von Entwick-
lungshilfeprojekten und ahnlichen Formen
der internationalen Zusammenarbeit). Als
programmspezifische Wirkungen von Aus-
tauschmafB3nahmen werden Folgende gese-
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hen: Fremdsprachenkompetenz, Verstand-
nis internationaler Zusammenhange, Fertig-
keiten im Verstandnis anderer Kulturen.

In der aktuellen Politik wird der internatio-
nalen Jugendarbeit angesichts unterschied-
licher gesellschaftspolitischer und weltpoli-
tischer Problemfelder eine wichtige Bedeu-
tung zugesprochen. Dies bezieht sich zum
einen auf interkulturelles Lernen, interkul-
turelle Bildung, Toleranz und Antirassismus-
konzepte im Kontext der deutschen Einwan-
derungsgesellschaft und zum anderen auf
den interkulturellen, internationalen und
interreligiosen Dialog auf internationaler
Ebene (siehe Jugendberichte etc.). Um zu
prufen, ob sich Standards internationaler
Jugendarbeit auf andere Handlungsfelder
Ubertragen lassen, muss man den Kontext
erschlieBBen, in dem sich Standards entwik-
kelt haben. Man kann Konzepte nicht linear
von einem sozialen Kontext in den anderen
Ubertragen, man kann hochstens nach
,funktionalen Aquivalenten* Ausschau hal-
ten.

Auf der Zielebene der internationalen Ju-
gendarbeit lassen sich drei Ebenen bzw. Di-
mensionen unterscheiden. Erstens stehen in
der jugendpadagogischen Dimension die
personlichen Erfahrungen der Teilnehme-
r(innen) im Kontext der eigenen Identitats-
bildung sowie Interaktions-, Kommunikat-
ions- und Verstehensprozesse mit den am
Lernprozess beteiligten Jugendlichen oder
anderen Menschen aus anderen Nationen
im Vordergrund. Dabei werden Bildungs-
und Lernprozesse Uber die jeweils als kultu-
rell fremd empfundene Umwelt angestofB3en.
Die Reflexion bezieht sich auf die eigene
Identitat und hat die Entwicklung einer
interkulturellen Kompetenz als Ziel.

keine lineare
Ubertragung

.61 -
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zivilgesellschaft-
liche Strukturen
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Davon zu unterscheiden ist zweitens die
jugendpolitische Dimension. Hier geht es
um die jugendpolitische Zusammenarbeit,
die Zusammenarbeit zwischen verschiede-
nen Nicht-Regierungsorganisationen in un-
terschiedlichen europaischen und auf3ereu-
ropaischen Landern.

Diese Dimension ist im Hinblick auf die Ent-
wicklung und die Kommunikation zivilge-
sellschaftlicher Strukturen in Europa und
der Welt von grundlegender Bedeutung. Bei
der internationalen Jugendzusammenar-
beit, bei der es um die bi- oder trans-
nationale Kooperation der beteiligten Ju-
gendorganisationen bzw. entsprechender
Jugendgruppen geht, erweitern sich die
personen- und gruppenbezogenen Ziele auf
die zivilgesellschaftliche und transnationale
Perspektive. Hier ist auch der Ubergang zur
dritten Dimension, namlich der auBBenpoliti-
schen bzw. der Politik im Sinne einer ,glo-
bale governance®, flieBend.

Gelingende internationale Jugendarbeit be-
darf der adaquaten strukturellen und finan-
ziellen Rahmenbedingungen, des qualitats-
orientierten Handelns in den Verwaltungs-
strukturen und bei den durchfiihrenden Or-
ganisationen und schlielich und nicht zu-
letzt in der padagogischen und interkultu-
rellen Fachlichkeit der ehrenamtlichen und
hauptamtlichen Teamer und Teamerinnen.
Dieser Aspekt adaquaten padagogischen
und sozialen Handelns im internationalen
Kontext kann als interkulturelle Handlungs-
kompetenz der Teamer und Teamerinnen
bezeichnet werden. Da es sich um einen
padagogischen Prozess handelt, kdnnen al-
lerdings trotz optimaler Planung und flexi-
blen padagogischen Handelns die Wirkun-
gen der MaBBnahmen nicht eindeutig be-
stimmt werden.
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3. Qualitat und Standards

Auch in der internationalen Jugendarbeit
wird die Diskussion um Qualitatsmerkmale
und Qualitatsstandards in den letzten zehn
Jahren intensiv geflihrt, wenngleich schon
Dankwortt in den 50er Jahren entsprechen-
de Forderungen aufgestellt hatte.

Es besteht, so Wilke, eine Bringschuld,
deutlich zu machen, zu welchen Leistungen
eine Einrichtung mit ihren Angeboten fahig
ist. ,Voraussetzung fur die Bestimmung und
Sicherung der ,Qualitat’ einer internationa-
len Begegnung ist die Zielbeschreibung in
der Konzeptionsphase, sowie das padagogi-
sche Konzept, das mit den Partnern abzu-
stimmen sind.” (S. 182)

Ich habe hier aus dem Kontext der interna-
tionalen Jugendbegegnungen nur ein paar
Schlaglichter aus einer Publikation ,,Forum
Jugendarbeit international. Qualitatsent-
wicklung in der internationalen Jugendar-
beit“ (Minster 2002) des Internationaler
Jugendaustausch- und Besucherdienst der
Bundesrepublik Deutschland (IJAB) zusam-
mengetragen, die deutlich machen, wie
ernsthaft dieses Thema diskutiert wird und
welche Facetten dabei auftauchen Wir sind
weit davon entfernt, einheitliche Qualitats-
standards zu haben. Wer sich aber den neu-
en Tendenzen verschlieB3t, ,um den wird es
recht einsam in der Szene werden®, so die
Drohung von Alwin Proost aus dem Bundes-
jugendministerium (S. 53).

Als ,neue” Tendenzen schillern folgende
Aspekte durch die Beitrage:

Die Partizipation der Jugendlichen und
nicht blo3 Mitgestaltung an Programmen
und MaBBnahmen ist wichtig (S. 41). Auslén-

keine einheitlichen

Qualitatsstan-
dards

.63 -
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Professionalisie-
rung

Qualitat beginnt
bei den Struktu-
ren

.64 -

dische Partner mussen selbstverstandlich
einbezogen werden.

Trager mussen Uber eine Konzeption fir in-
ternationale Jugendarbeit verfigen (S. 55),
in der Ziele konkret angegeben werden (S.
55). Dabei ist zu bericksichtigen, dass un-
terschiedliche Zielgruppen in der Regel
auch entsprechend abgestimmter Inhalte,
Methoden und Programmformen bedurfen.
Zu bedenken sei, dass die damit unweiger-
lich geforderte und notwendige Professiona-
lisierung der internationalen Jugendarbeit
nicht zulasten der Breitenprogramme gehen
darf. Eine Uberforderung von Ehrenamtli-
chen aus diesen Bereichen wére der Sache
nicht dienlich.

Qualitat beginnt nicht beim Trager, sondern
bei der Gestaltung der Strukturen. Alle Be-
teiligten sollen sich in dem Ringen um Qua-
litat einbringen und im Ergebnis wiederfin-
den kénnen. , Qualitat ist das effiziente Er-
reichen von mit den jeweiligen Interessen-
tragern (Stakeholders) abgestimmten Zielen
innerhalb eines Kreislaufes standigen Ler-
nens und wird auf der Basis einer doppel-
ten Wertorientierung definiert” (S. 37).
Qualitatssicherung bedeutete dann auch,
dass das Bedurfnis der beteiligten Mitarbei-
ter ernst genommen wird, ihre tagliche Ar-
beit moglichst gut zu machen. (S. 90)
SchlieBlich sei auch Nachdenklichkeit und
Reflexionsféhigkeit Gber interkulturelle Pro-
zesse (die vielleicht gescheitert sind) ein
Qualitatsmerkmal (S. 81).

Als Erziehungswissenschaftler frage ich
mich naturlich 6fter: Was macht das Spezi-
fische des sozialpddagogischen Handelns
aus?

Professionelles padagogisches Handeln
zeichnet sich durch einschlagige Wissens-
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besténde, spezifische Kompetenzen und
eine identifizierbare ethische Haltung aus,
die insgesamt die Qualitat eines sozialpad-
agogischen Geschehens ausmachen.

Damit sind wir bei den interkulturellen Kom-
petenzen angekommen.

4, Interkulturelle Kompetenz in der inter-
nationalen Jugendarbeit

Interkultureller Kompetenz in der internatio-
nalen Jugendarbeit Idsst sich, wie oben be-
schrieben, in verschiedene Bereiche unter-
gliedern. Zum einen geht es in jugendpéada-
gogischer Hinsicht um einen Lern- und
Bildungsprozess der Teilnehmer(innen) und
Adressant(inn)en. Sie sollen im Sinne des
Erwerbs von Schlisselqualifikationen inter-
kulturell kompetent werden. Zum anderen
bezieht sich interkulturelle Kompetenz auf
die Teamerin, den Teamer, die Reiseleiterin,
den Reiseleiter. Es geht um eine dauerhafte
Kompetenz, sich in kulturell unterschiedlich
gepragten Settings angemessen zu verhal-
ten. Und diese Settings gibt es prinzipiell
auch in den sozialen Diensten.

Fur den Psychologen Gerhard Winter be-
ginnt die Entwicklung interkultureller Kom-
petenz beim interkulturellen Lernen im Sin-
ne einer Aneignung des fur ein relativ kurz-
zeitiges Zurechtfinden und Zurechtkommen
notwendigen Orientierungswissens. Ergéanzt
wird dies von der Erfassung von kollektiven
Normen, Werthaltungen, Einstellungen,
Uberzeugungen, wie sie dem Handeln der
Majoritéat der Einheimischen (bzw. dem si-
gnifikanten, reprasentativen Einheimischen
als Vertreter der Majoritat) als zugrunde lie-
gend gedacht oder zugeschrieben werden.
Interkulturelles Lernen meint also die konti-
nuierliche Erarbeitung eines empirisch be-

interkulturelle
Kompetenz

.65 -



Friesenhahn: Standards aus der Internationalen Jugendarbeit

Tun und Kénnen
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wéahrten Repertoires allgemeiner Regeln,
Strategien und Techniken, wie sie fur die ra-
sche und flissige Aneignung eines spezielle-
ren Kulturwissens und Handeln-Kénnens im
jeweiligen fremden Lebenskontext notwen-
dig sind.

5. Interkulturelle Kompetenz und die
Ausbildung

Kompetenz ist eine Metapher, eine Zielbe-
stimmung fur die Professionalisierung des
padagogischen Praktikers. Kompetenz be-
inhaltet — ganz allgemein formuliert — die
Zustandigkeit und die Befugnis zu einer be-
stimmten Handlung, geht aber im sozialwis-
senschaftlichen Verstandnis tber die Kennt-
nis bloBer Fakten hinaus. Kompetent ist,
wer mit Fakten, mit Wissen umgehen kann,
es verantwortungsbewusst und flexibel in
unterschiedlichen Kontexten anwenden und
interpretieren kann. Mit Kompetenz ist Fle-
xibilitat im Umgang mit Wissen gemeint
und eine gewisse Habitualisierung ange-
sprochen. Es kommt auf das Tun und das
Koénnen an.

Insgesamt ist das Spektrum sozialer Dienst-
leistungen im Bereich der Sozialen Arbeit/
Jugendhilfe breit gefachert. Auch und gera-
de, wenn man sich auf den Aspekt inter-
kulturellen Lernens als einer zentralen Ziel-
kategorie begrenzt. Denn trotz des gemein-
samen Anliegens, interkulturelles Lernen
und interkulturelle Kompetenz bei Kindern
und Jugendlichen zu fordern, gibt es zwi-
schen den Arbeitsfeldern der internationa-
len Jugendbegegnung und der multikulturel-
len sozialpadagogischen Arbeit mit Jugend-
lichen in Deutschland kaum einen fachli-
chen Austausch Uber Konzepte, Arbeitswei-
sen und Ziele. Die sozialen Milieus der je-
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weiligen Zielgruppe, die fachlichen und be-
ruflichen Hintergrinde der Fachkrafte und
die (forder-)politischen Rahmenbedingungen
sowie die rechtlichen Bezugspunkte sind
sehr unterschiedlich.

Unter Bericksichtigung dieses Spannungs-
feldes ist davon auszugehen, dass die Aus-
differenzierung der Sozialen Arbeit und da-
mit auch der interkulturellen bzw. interna-
tionalen Jugendarbeit zunehmen wird. Au-
Berdem muss man in dieser Qualitatsde-
batte noch folgendes berlcksichtigen:

Jugendarbeit funktioniert nicht ohne die
Ehrenamtler, aber sie kann den Qualitats-
wettbewerb — auch mit kommerziellen An-
bietern — ohne weitere Entwicklung der
Fachlichkeit und Professionalisierung nicht
gewinnen. Neue Formen der Aus- und Fort-
bildung - inclusive einer starkerer Einbin-
dung der Hochschulen - sind aus dieser
Sicht erforderlich.

nalisierung

In der Debatte um Qualitatsstandards, Qua-
litatssicherung und Qualitatsentwicklung
Uberlagern sich inhaltliche Aspekte mit
strukturellen, organisations- und professi-
onspolitischen Aspekten. Die muss man aus
einander halten.

Qualitatsstandards bedeuten nicht Standar-
disierung, sondern vor allem Offenlegung
dessen, was man tut. Konzepte mussen fur
die Verantwortlichen klar sein.

Qualitatsstandards bringen Transparenz, sie
sind fur jeden Trager, jede Organisation aus-
weisbar, sie konnen auch so etwas wie Si-
cherheit bei den Adressaten erzeugen. Man
weif3, was man geboten bekommt, jeden-
falls ungefahr.

weitere Professio-

.67



Friesenhahn: Standards aus der Internationalen Jugendarbeit

Erfahrungen bei
Auslandsaufent-
halten

Standards sind nur im jeweiligen Land aus-
sagekraftig, nur im jeweiligen kulturellen
Kontext versténdlich. Im internationalen
Kontext missen sie an die Entwicklung der
Jugendhilfe/Sozialen Dienste gekoppelt wer-
den, eine Aufgabe fir die international ver-
gleichende Forschung.

Ein Beispiel

Im Fachbereich Sozialwesen der Fachhoch-
schule Koblenz fihren wir gesonderte Ver-
anstaltungen zur Vorbereitung eines Aus-
landsaufenthaltes (3 bis 12 Monate) nach
der Ruckkehr durch, in deren Rahmen die
Studierenden sich auch mit den gesell-
schaftlichen, sozialpolitischen und berufs-
feldbezogenen Besonderheiten der Ziel-
lander auseinandersetzen mussen.

Nach der Riuckkehr konnen Studierende ihre
Erfahrungen prasentieren und Vor- und
Nachteile zum Ausdruck bringen. Einige Er-
gebnisse aus Auswertungsseminaren wollen
wir abschlieBend vorstellen. In der Rubrik
Kompetenzzuwachs wird u.a. genannt:
Fremdheit erleben und aushalten
Kommunikationsfahigkeit ausbauen
Perspektiven andern

eigene Kultur reflektieren und Teile davon
abschutteln

andere Arbeitsfelder/Arbeitsorganisation
kennenlernen

[ R e |

O

Als positive Erlebnisse werden genannt:
aus der bisherigen Rolle springen
neuer Umgang mit sich selbst
Krisenbewaltigung

neue interkulturelle Beziehungen
Zuwachs an Professionalitat

I I

Als negative Erlebnisse werden bewertet:
O Grenzen der Belastbarkeit werden teil-
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weise Uberschritten

0 Uberforderung aber auch Unterforderung
im Studium oder in der Praxisstelle

O Fehlen der vertrauten Struktur

0 Kommunikations-/Kontaktprobleme

Wir missen aber auch berlcksichtigen,
dass Studierende zu einer privilegierten
Gruppe gehoren, dass sie einigermaf3en mit
finanziellen Mitteln ausgestattet sind, und
dass ihr Auslandsaufenthalt zeitlich klar
umrissen ist. FUr die interkulturelle Arbeit
vor Ort gelten andere Rahmenbedingungen.
Wir kénnen aber nicht erwarten, dass alle
Menschen Multikulti oder Interkulturalis-
mus gut finden. Das heif3t, dass wir bei der
Beschéaftigung mit dem Thema ,Interkul-
turelle Kompetenz“ die Frage im Blick be-
halten mussen: ,,Was konnte Interkulturelle
Kompetenz aus der Sicht der unterschiedli-
chen Mitglieder einer Gesellschaft attraktiv
machen?“ Fiur den jungen Studenten sind
mit diesem Begriff sicher attraktivere Per-
spektiven verbunden als fiir den gleichaltri-
gen Arbeitslosen, der glaubt, Auslander
nahmen Deutschen die Arbeitsplatze weg.

Professionelle Kompetenz betrifft die Di-
mensionen Analyse, Erkennen, Deuten und
Handeln. Es gilt, die Handlungsebenen aus-
einander zu halten. Fachkréafte der Sozialen
Arbeit benétigen eine andere interkulturelle
Kompetenz als die jugendlichen Teilnehmer
bzw. Adressaten von internationalen Ju-
gendbegegnungsmafBnahmen. Laut ein-
schlagigen ,Kompetenzmodellen“ sollen
Fachkrafte Empathie zeigen, offen fir die
Auseinandersetzung mit eigenen und frem-
den Gewohnheiten sein, Kreativitat im Um-
gang mit unbekannten Situationen entwik-
keln, Verstandnis flr Unterschiede zwischen
Kulturen zeigen, interkulturelle Konflikte er-
kennen und bewdltigen kénnen.
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emotionale Ebene

keine gleichen
Partner

=70 -

Interkulturelle Kompetenz darf nicht so ge-
dacht werden, dass personalisierte Fahig-
keiten alleine die Garantie fur konstruktives
und zufriedenstellendes gesellschaftliches
Handeln seien. Gesellschaftliche Barrieren,
strukturelle Hindernisse lassen sich nicht
durch personlichen Einsatz kompensieren.
Interkulturelle Kompetenz bindelt also ver-
schiedene Komponenten, allgemeine und
spezifische interkulturelle Kenntnisse, die
aber nur wirksam werden, wenn sie Zustim-
mung auf der emotionalen Ebene finden
und wenn sie tatsachlich auf die sich stets
wandelnden Alltagssituation anwendbar
sind.

6. Resiimee

Das Interkulturelle, also das ,Hantieren
oder Ausbalancieren zwischen verschiede-
nen kulturell gepragten Vorstellungen und
Handlungszielen, ist Bestandteil des Alltags
geworden.

Aufgabe fir die Fachkrafte der Sozialen Ar-
beit ist die Aufrechterhaltung der Dialog-
bereitschaft auf der Grundlage der Ver-
schiedenheit, unter gleichberechtigt Ver-
schiedenen. Dies ist aber alles andere als
einfach. Denn oft stehen sich die Adressaten
und die Fachkrafte Sozialer Arbeit eben
nicht als gleichberechtigte Partner gegen-
Uber, Minderheiten und Mehrheiten haben
nicht dieselben Rechte, nicht die gleichen
Partizipationschancen und nicht denselben
Zugang zu Ressourcen.

Modelle interkultureller Kompetenz und Vor-
stellungen interkulturellen Lernens gehen
oft von der Gleichheit der Kommunikations-
partner aus. Gegenseitige Bereicherung ist
dann das schéngeredete Ziel der Kommuni-
kation.
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Interkulturelle Kompetenz ist keine spezi-
fisch padagogische oder sozialwissenschaft-
liche Kompetenz, sondern betrifft eine Fa-
higkeit, die von allen Menschen in unserer
Gesellschaft verlangt wird, wobei die Ver-
mittlung dieser Fahigkeit sicher als padago-
gische Aufgabe gesehen wird. Daflr kann es
kein standardisiertes Ausbildungspro-
gramm geben, denn die Arbeitsfelder inter-
kultureller und internationaler Sozialer Ar-
beit sind schon auf nationaler Ebene sehr
heterogen. Austausch bzw. zeitweise Einsatz
von Arbeitskraften im Ausland, Jugend- und
Studentenaustausch, Arbeit in internationa-
len Organisationen, Jugendarbeit in multi-
kulturellen Stadtteilen oder die Arbeit mit
Asylbewerbern unterscheiden sich erheblich
im Hinblick auf Ziele, gesellschaftliche Ak-
zeptanz, Rollen- und Machtverteilung, Er-
folgskriterien, Adressatengruppen, zeitliche
Befristung etc.

Wie weit man bei der Ausbildung und Ver-
mittlung von angestrebten Kompetenzen
tatsachlich kommt, hangt dariber hinaus
nicht nur von den didaktischen Fahigkeiten
der Ausbilder/innen bzw. der Bereitschaft
der Teilnehmer/innen ab. D.h. man muss
sich auch klar machen, was ein Einzelner in-
nerhalb einer Organisation und innerhalb
gegebener gesellschaftlicher Verhaltnisse
ausrichten kann. Deshalb muss man in pad-
agogischen/sozialen Handlungsfeldern die
strukturelle Seite der Handlungskompetenz
reflektieren.

Wenngleich die strukturellen Aspekte bei inter-
kulturellen Begegnungen eine wichtige Rolle
spielen, ist die individuelle Komponente von
groBBer Bedeutung.

Anforderung
an alle
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Grenzen wahrneh-
men

.70

Verantwortungsbewusste Jugend- und Sozi-
alarbeit nimmt ihre Grenzen wahr und hat
ihren legitimatorischen Ausgangspunkt
nicht in den ldealisierungen der Politik oder
der haupt- oder ehrenamtlichen Verantwort-
lichen, sondern in den Lebenslagen der
Adressaten. Nimmt man den Vergleichs-
punkt Kinder- und Jugendarbeit, so kann
man sagen: Kinder und Jugendliche brau-
chen Raume (Gelegenheitsstrukturen), in
denen sie ihre Selbstwirksamkeit erfahren
kénnen, in denen sie sich ausprobieren kon-
nen, in denen sie reale Auswahl- und Ent-
scheidungsmoglichkeiten haben. Verallge-
meinernd kann man die Aufgabe der Ju-
gendarbeit mit den Stichwértern Lebens-
bewaltigung, Lebensgestaltung und Welt-
verstandnis bezeichnen. Dies zu beférdern
mussten Fachkrafte der Jugend- und Sozial-
arbeit in der Lage sein, denn sie arbeiten an
Schnittstellen der Gesellschaft (kulturelle
Uberschneidungssituationen). Fir Fachkraf-
te der internationalen Jugendarbeit ist die-
ser Sachverhalt, diese Einschatzung seit
Langem klar und gehért mit unterschiedli-
chen Konnotationen zum Kerngeschaft.
Ohne die Kompetenz zur interkulturellen
Kommunikation kann man in diesem Feld
nichts werden, keine Punkte machen. Dem-
gegenlber bleiben deutsche Institutionen
(Ausnahmen zugegeben) ihrer (lberholten)
nationalstaatlichen Tradition treu: Wer nicht
so ist wie wir, der gehort nicht zu uns.

Fur internationale Jugendarbeit gilt. Wer an-
ders ist, ist fur uns gleich willkommen. Fir
deutsche Institutionen gilt weiterhin: Will-
kommen ist, wer nicht gleich anders ist.



»,Kompetenzen und Potenziale
nutzen‘

Gesprach mit Stamatis Assimenios,
Gunther Friesenhahn und Siegfried
Stumpf

Ein Kurzprotokoll

Frage: Wie kann eine interkulturelle Off-
nung konkret umgesetzt und durchgesetzt
werden?

Friesenhahn: Noch immer gibt es in
Deutschland weitgehend die Perzeption ei-
ner monokulturellen Gesellschaft. Infolge-
dessen ist die Beschaftigung mit inter-
kulturellen Fragestellungen in Institutionen
noch nicht die Norm. Eine interkulturelle
Komponente wére jedoch besonders in allen
sozialwissenschaftlichen Studiengangen un-
verzichtbarer Be-

standteil. Auch in der

Verwaltung sollte

interkulturelles Han-

deln einen selbstver-

standlichen Teil der

sordentlichen Dienst-

leistung” darstellen.

Ein Mittel der Durch-

setzung interkultu-

reller Kompetenz

ware die positive Sanktionierung von
Verwaltungsmitarbeiterinnen, die in diesem
Bereich Fortbildungen besuchen. Im Rah-
men eines Projektes zur interkulturellen
Fortbildung der Universitat Luxemburg bei-
spielsweise wird bei Absolvierung einer be-
stimmten Anzahl von Stunden die Teilnah-
me in das personliche Portfolio der
Verwaltungsmitarbeiterinnen eingetragen;
ohne einen solchen Eintrag besteht dann
keine Chance auf Beférderung.
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systematisches
Personalkonzept
entwickeln

Sich einlassen auf
deutsche Kultur

.74 -

Stumpf: Eine interkulturelle Offnung kann
nur gelingen, wenn dazu auf gesellschaftli-
cher Ebene die Bereitschaft besteht. Be-
standteil dieser Bereitschaft muss auch die
Bereitstellung der nétigen finanziellen Mittel
sein. Zur Offnung einer Institution gehort
ein systematisches Personalkonzept, im
Rahmen dessen konkrete Anforderungs-
profile formuliert werden: Bezogen auf die
jeweilige zu besetzende Stelle muss im Ein-
zelfall definiert werden, worin sich die inter-
kulturelle Kompetenz flr diesen konkreten
Arbeitsplatz ausdriickt. Dann kdénnen ent-
sprechend qualifizierte Personen ausge-
wahlt werden.

Frage: Ein interkultureller Offnungsprozess
stellt Anforderungen sowohl an die
Mehrheitsgesellschaft als auch an die
Migrantinnen. Gibt es Grenzen der Inte-
grierbarkeit? Wie sollte die deutsche Ge-
sellschaft beispielsweise mit extremisti-
schen Migrantinnen umgehen? Welche An-
forderungen sind an die Seite der
Migrantinnen zu richten?

Friesenhahn: Ein Konsens lber die Einhal-
tung bestimmter minimaler Regeln muss
gegeben sein; dabei ist jedoch eine Tren-
nung von privater und 6ffentlicher Person
ratsam — die private Person hat einen mo-
dernen Staat nicht zu interessieren. Unver-
zichtbar sind von Migrantlnnenseite sicher-
lich ein gewisser Grad von Kommunikations-
fahigkeit (je nach den Umstanden beinhaltet
dies nicht notwendigerweise die Beherr-
schung der Schriftsprache) sowie der Wille,
sich auf die deutsche Kultur einzulassen.

Assimenios: In diesem Prozess haben alle
Seiten ihre Hausaufgaben zu erledigen. Al-
lerdings ist festzustellen, dass zur Zeit ein-
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deutig die Migrantinnen die groBeren An-
strengungen unternehmen. Sprache spielt
im Integrationsprozess eine wichtige Rolle;
besonders die Beherrschung der Mutter-
sprache ist von gro3ter Bedeutung.

In dieser Runde wurde viel von finanziellen
Problemen gesprochen. Geld kann und darf
kein Argument sein in einem vergleichswei-
se so reichen Land wie Deutschland. Meiner
Ansicht nach gibt es eher eine Verteilungs-
problematik als einen tatsachlichen Mangel.

Geld kein
Argument
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Was muss sich dandern - was kdnnen
wir verbessern?
Ergebnisse aus den Arbeitsgruppen

Arbeitsgruppe 1

O Die interkulturelle Offnung der Institutio-
nen sollte mit einer Qualifizierung von In-
dividuen verbunden werden.

O Voraussetzung ist bei den Mitgliedern
der Mehrheitsgesellschaft eine
Veranderungsbereitschaft.

O Dafir gilt es, die politischen Vorausset-
zungen zu schaffen, auch auf kommuna-
ler Ebene.

O Interkulturalitat ist auch ein Vorteil, eine
Chance, keine Last.

O Interkulturalitat ist auch ein Vorteil, eine
Chance, keine Last

O Ihr Mehrwert ist allerdings nicht fir alle
einfach zu erkennen — und steht auch
nicht jedem zur Verfligung.

O Es gilt, Interkulturalitdt umzusetzen und
die Erfolge der Umsetzung zu kommuni-
zieren.

O Interkulturalitat muss integraler Be-
standteil der Ausbildung sein — bei
Erzieherlnnen, Lehrerlnnen, Sozial-
arbeiterlnnen, Arztinnen

O Die Fihrungsebene in den Institutionen
muss Interkulturalitat fir sich zum The-
ma machen, Vorbild sein und Uber Ziel-
vereinbarungen das Thema weiter tra-
gen.

O Interkulturalitat muss mit Werst-
schatzung verbunden werden, nicht blof3
als Anforderung definiert sein (etwa im
sozialmat).



Was muss sich andern — was kénnen wir verbessern?

Arbeitsgruppe 2

g

Interkulturelle Teams mussen entwickelt,
gehegt und gepflegt werden. Sie sind
nach innen und auBen marketingmaBig
zu nutzen.

Gut laufende Projekte missen offensiv
bekannt gemacht werden.

Zur Schulung und Starkung des vorhan-
denen Personals ist eine professionelle
Begleitung wichtig.

Fur die Tatsache, dass Deutschland ein
Einwanderungsland ist, muss ein
Bewusstsein geschaffen werden — durch
Gesprache mit Kolleglnnen am Arbeits-
platz, in Gremien.

Notwendig sind ein partizipativ ausge-
richtetes Personalentwicklungskonzept,
die Weiterqualifizierung des Personals
(Ansprechpartner Amt flr Personalent-
wicklung) und die Verankerung der inter-
kulturellen KoOmponente in der
LeherInnenausbildung.

Arbeitsgruppe 3

g

Initiativen in einzelnen Institutionen muis-

sen politisch untgerstitzt werden, um
ihre Durchsetzungskraft zu starken.
Bei deutschen Erziehungsinstitutionen
ist die Wertschatzung der (nicht deut-
schen) Muttersprache zu férdern.
Sinnvoll erscheinen niedrigschwellige
Trainings, um den Erstkontakt von Am-
tern mit Migrantinnen zu verbessern.
Auch an den Universitaten muss die
Wichtigkeit interkultureller Offnung
(,Diversity“) vermittelt werden.
Vorteile und konkrete Ausgestaltung
interkultureller Offnung missen ,nach
oben, Entscheidern, Politikern vermittelt
werden.
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O In der Leitbildentwicklung von Kommu-
nen ist die interkulturelle Offnung in kon-
krete Zielvereinbarungen umzusetzen.

O In den Medien ist die interkulturelle
sensibilitat zu fordern.

O Bei interkulturellen Festen dominieren
LAuslander” mit manchmal weit tber 90
Prozent. Hier gilt es mehr Deutsche zur
Teilnahme an solchen Veranstaltungen zu
motivieren, und die herrschenden ,Bil-
der” zu andern.
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