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VORWORT

Ziel einer gelungenen Integration ist es, die Teil-
habe von Menschen mit Migrationshintergrund am
politischen, gesellschaftlichen, wirtschaftlichen und
kulturellen Leben zu fordern. Erfolgreich kann dieser
Prozess aber nur dann sein, wenn alle — die Aufnah-
megesellschaft wie die Zuwanderer selbst — zu des-
sen Gelingen beitragen. Aktive Mitwirkung an gesell-
schaftlichen Integrationsprozessen vermittelt Mitge-
staltungsmoglichkeiten und férdert die Ubernahme
von Verantwortung. Menschen mit Migrationshinter-
grund werden damit zum Trager des gesellschaftli-
chen Integrationsprozesses.

Die hessische Landesregierung mochte Menschen
mit Migrationshintergrund in der Umsetzung dieses
Ansatzes unterstiitzen und hat dazu das Programm
,Forderung von Integrationsmalnahmen® aufge-
legt. Ein Ansatzpunkt ist hierbei die Forderung von
Integrationslotsen in allen unterschiedlichen gesell-
schaftlichen Bereichen zu fordern.

Integrationslotsen sind Menschen mit Migrations-
hintergrund und engagierte Deutsche, die im kom-
munalen Rahmen eine Briickenfunktion wahrneh-
men und gleichzeitig dazu beitragen, die Eigenverant-
wortlichkeit der Migranten zu starken. Die Aufgabe
von Integrationslotsen ist es, Migranten durch den
Alltag zu helfen, blrokratische Hiirden abzubauen,
ihnen Hilfestellungen und Kenntnisse Uber soziale,
politische und kulturelle Strukturen zu vermitteln.

Die hessische Landesregierung sieht in dieser Auf-
gabe eine zentrale Herausforderung. Aus diesem
Grund freue ich mich, dass der Hessische Jugend-
ring, das Amt fur multikulturelle Angelegenheiten
der Stadt Frankfurt in Kooperation mit dem Hessi-
schen Sozialministerium ein neues Qualifizierungs-
angebot macht: eine Ausbildung zur/zum Integrati-
onslotsen/in.

Mit der vorliegenden Dokumentation der ersten
Fortbildungsreihe dieser Ausbildung wird deutlich,
dass dieses Angebot fur ehren- und hauptamtliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Kinder- und
Jugendarbeit ein wichtiger Baustein fir die Forde-
rung und Unterstiitzung von Angeboten der Integ-
rationsférderung von Kindern und Jugendlichen in
Hessen ist. In Zukunft kdnnen mit den ausgebildeten
Lotsinnen und Lotsen die Integrationsansatze in der
Kinder- und Jugendarbeit in Hessen noch umfassen-
der als bisher mit Leben gefullt werden.

Ich wiinsche eine interessante Lektire

Silke Lautenschlager
Hessische Sozialministerin
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Fortbildung ,Integrationslotsen fiir Jugendhilfe
und Jugendarbeit“ des Hessischen Jugendrings und
des Hessischen Sozialministeriums in Kooperation
mit dem Amt fiir multikulturelle Angelegenheiten,
Stadt Frankfurt am Main

18. September 2007:
Zum padagogischen Umgang mit
Migration und Integration

m Wozu Integrationslotsen in Jugendverbanden?
Einflhrung in Idee, Themen und Fragestellungen
der Fortbildung

m Kennenlernen, Fragen und Anliegen der Teilneh-
mer/innen

m Die Blick auf ,die Anderen®: Unterschiedliche An-
satze in der gesellschaftl. und padagogischen Aus-
einandersetzung mit Migration (Statuen-Arbeit)

m Das 4-Felder-Modell der padagogischen Beschafti-
gung mit Migrationsanderen (von Paul Mecheril)

19. September 2007: Was sind
minterkulturelle” Konflikte?

m Kulturkonzepte: Kultur als Programmierung
— Kultur als Strategie

m Aspekte ,interkultureller Kommunikation in Orga-
nisationen (Modelle und Ubungen)

m Was ist ein ,interkultureller Konflikt“? Drei Model-
le: Kulturkonflikt; Kampf um Anerkennung; Struk-
turelle Diskriminierung

m Analyse eines ,interkulturellen” Konflikts in der Ju-
gendarbeit; Hypothesen und Handlungsoptionen
(Konflikt-Perspektiv-Analyse® von inmedio)

02. Oktober 2007: Umgang mit
Rassismus und Ethnisierung

® Wir und die Anderen: Ubung zur Sensibilisierung
von Ingroup/Outgroup-Prozessen

m Struktur, Erscheinungsformen und Funktion von
Rassismus

®m Macht und Differenz: Zum strategischen Nutzen
von Selbst- und Fremdethnisierung aus unter-
schiedlichen Statuspositionen

m Umgang mit dem Rassismus-Vorwurf und Ethni-
sierungsstrategien in Konflikten

m Atilla Yergok/Dr. Akil Kebaili (Amt fir multikultu-
relle Angelegenheiten der Stadt Frankfurt/Main):
Uberblick tiber Geschichte, Ziele und Arbeitsgebie-
te des Amt fur multikulturelle Angelegenheiten;
Informationen zum Projekt Stadtteilvermittiung
sowie der Arbeit der Antidiskriminierungsstelle

m Best Practise Selbstorganisation von jungen Mig-
ranten: Besuch im Jugendclub Kosmos (Deutsch-
Turkisches Jugendwerk, Sossenheim). Gesprach
mit dem Leiter Hlseyin Ayvaz, Jugendlichen und
Mitarbeitern

14. November 2007:
Interkulturelle Offnung

m Angelika Ribler (Hessische Sportjugend): Interkul-
turelle Offnung in den hessischen Sportverban-
den — Qualitatsstandards und Stolpersteine

m leitfaden fir die Projektplanung: Visionen, Ziele,
Strategien, Schritte, Ressourcen

m Planungsworkshop: Projekte und Handlungsstra-
tegien fur Projekte der Interkulturellen Offnung in
Verbanden und Einrichtungen der Jugendarbeit

11. Dezember 2007: Transfer und
Anwendungsmoglichkeiten

m Basistools aus der Organisationsentwicklung fiir
die Entwicklung interkultureller Kompetenz und
Orientierung in sozialen Organisationen

m Weiterarbeit an den Projektentwiirfen der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer

m Impulse zur Vernetzung fiir die Weiterarbeit in den
Projektgruppen

LEITUNG: DR. MANFRED WITTMEIER,
HESSISCHER JUGENDRING
KONZEPTION: BERND FECHLER, WWW.INMEDIO.DE



von Manfred Wittmeier

Ehren- und hauptamtliche Mitarbeiterinnen in
der Jugendverbandsarbeit, in Jugendgruppen, in Ju-
gendringen und anderen Einrichtungen der Jugend-
hilfe stehen angesichts der aktuellen Debatte zur
Integration der in Deutschland lebenden Menschen
nicht-deutscher Herkunft vor einer weitergehenden
Offnung ihrer Angebote fiir Kinder und Jugendli-
che. Die Integrationsangebote sollen zukiinftig durch
eine breitere Kooperation mit Jugendlichen aus Mig-
rationszusammenhangen und mit mehr Kompetenz
durch die Ausbildung von so genannten Integrati-
onslotsen geférdert werden. Damit soll die Positio-
nierung der Jugendverbandsarbeit und der seit vie-
len Jahren erprobten Partizipationsangebote in der
Integrationspolitik aktualisiert und gestarkt werden.
Dabei ist aus der Sicht der auBerschulischen Jugend-
arbeit von der bisherigen und den noch weiter zu
qualifizierenden Beitrdgen der Jugendverbande aus-
zugehen. Insgesamt kann die Jugendverbandsarbeit
eine universale Losungskompetenz ebenso wenig an-
bieten, wie alle weiteren Bildungsbereiche, in denen
gleichermaRen die interkulturelle Offnung der Ange-
bote weiter zu entwickeln ist.

Jugendarbeit ist bei den Integrationsfragen nicht
mehrvom Nullpunkt her zu diskutieren. In Beratungs-
einrichtungen, in Modellprojekten und in einzelnen
Verbanden existiert teilweise eine langjahrig ausge-
wiesene Praxis. Diese ist auszuwerten, zu bindeln
und in Grundsdtzen zur interkulturellen Offenheit
als Querschnittsaufgabe der Jugend(verbands)arbeit
weiter zu entwickeln. Dazu wurde eine Fortbildung
und Ausbildung von Integrationslotsen bzw. die Er-
ganzung der Jugendleiterausbildungsinhalte mit fol-
genden Zielsetzungen entwickelt:

Der Stand der Reflexion zu den Voraussetzungen in
den Jugendverbanden fir die gezielte und verstarkte
Integration von Kindern und Jugendlichen mit Migra-
tionshintergrund in die Jugendarbeit der ,herkunfts-
deutschen® Strukturen wird als gute Grundlage ein-
geschatzt. Beim Aufbau eigener Strukturen von und
fur Kinder und Jugendliche mit Migrationshinter-
grund wird eine verstarkte jugendpolitische Beteili-
gung seitens des Hessischen Jugendrings angestrebt.

Dazu sollen die Informationsangebote, die Beratung
und Qualifizierung in Zukunft verstarkt und ausge-
weitet werden.

Dazu wurden folgende Ausgangsiiberlegungen
einleitend diskutiert:

m Jugendverbandsangebote bieten Chancen und
Maoglichkeiten zur Integration und zur Erprobung
individueller Interessen in der Mitarbeit und im
sozialen Engagement. Dazu gehoren Bereiche wie
Jretten zu lernen®, ,sich politisch zu engagieren®,
,Zeit in der Gruppe zu verbringen®, ,Interessen ge-
meinsam umzusetzen“ und ,zivilgesellschaftlich
aktiv zu werden®.

m Jugendverbandsarbeit bietet Moglichkeiten zur
Ubernahme positiver Rollen, wo sich z.B. Jugend-
und Auszubildendenvertreter turkischer Herkunft
oder der z.B.im Iran geborene Betreuer im Kinder-
zeltlager engagieren. In dieser Mitbestimmung
liegen viele Chancen und nachahmenswerte Bei-
spiele fur Jiingere und die produktive Wendung
des Spannungsfeldes ,Migration und Integration
in der Gesellschaft".

m Jugendverbandsarbeit leistet in der Praxis geeig-
nete Partizipationsangebote zu sozialen Werten
wie Toleranz, Verstandigung, Kompromissfindung
und Solidaritat.

m Die Multiplikatoren aus Jugendverbanden — also
einem demokratischen Ubungsfeld — stehen mit
ihren interkulturellen Fahigkeiten fiir die Integra-
tion von Kindern und Jugendlichen jeder ethni-
schen Herkunft in den zivilgesellschaftlichen Insti-
tutionen bereit.

m Aufgrund der demografischen Entwicklung sowie
aus demokratietheoretischen und jugendpoliti-
schen Gesichtspunkten zahlt die Ausweitung der
interkulturellen Offnung zu einer gesellschafts-
politischen Herausforderung in Jugendarbeit und
Jugendpolitik.



m FirJugendverbande hat Integration positive Effek-

te. Die Legitimationsbasis in der Interessenvertre-
tung gegenlber der Politik und der Gesellschaft
bezuglich der Integrationswirkung bei Jugendli-
chen und das politische Gewicht vergroBern sich
damit.

Nach einer sensibel vorzunehmenden Abklarung
und Abstimmung der Ziele sind geeignete Hand-
lungsstrategien fiir die verschiedenen Jugendver-
bandstraditionen zu entwickeln, wie eine Integra-
tion von Jugendlichen — immer entlang ihrer Fa-
higkeiten verstanden — ausgebaut werden kann.
Durch diesen Prozess gewinnt die Jugend(ver-
bands)arbeit auf dem Weg der Offnung neue
Ressourcen und Potenziale seitens der Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund und wird damit
zukunftsfahiger.

Die Wege zur Integration und Offnung sind unter-
schiedlich und anpassungsbediirftig: Dazu geho-
ren die passgenau formulierte Offnung fir neue
Mitglieder, Aufnahme von Migrantensselbstorga-
nisationen in Jugendringe, das Selbstverstandnis
von Jugendverbanden als Dachverband fiir Mig-
rantenselbstorganisationen und die Kooperation
mit Migrantenselbstorganisationen.

Viele Kulture
Eine Stadt
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Mit Integrationslotsen sind Angebote neuer, nied-
rigschwelliger und passgenauer Integrationsan-
gebote zu entwerfen und zu erproben.

Integrationslotsen sollen die Zielfindung und Be-
schreibung der Offnung unterschiedlicher Ebe-
nen und Gremien der Jugendverbdnde (Mitglie-
der, Ortsgruppen und Vorstandsarbeit) moderieren
und entwickeln helfen.

Jugendlotsen sollen Migrantenselbstorganisations-
prozesse bei der Strukturfindung innerhalb der Ju-
gendverbande unterstitzen und Kommunikation
fordern.

Die Aus- und Fortbildung von , Interkulturellen Ex-
perten/Integrationslotsen soll gegenuber rassis-
tischen Denkweisen, die auf Unkenntnis und Fehl-

Kompetenzbildung zum Integrations-
lotsen und neue Handlungsoptionen

informationen sowie auf der Konstruktion und
tiefen Verwurzelung von Ungleichheitsideologien
beruhen, nachhaltig entgegenwirken. Die Siche-
rung von Qualitatsstandards ist fur die Qualifi-

m Mit Hilfe von Integrationslotsen sollen ausgehend

von der Ist-Aufnahme geeignete Strategien zur
Offnung neu justiert werden. Weder Jugendar-
beit, noch Jugendgruppen, Jugendverbande und
Jugendringe starten in der Integrationsaufgabe
ohne Vorerfahrungen. Vor jeder Weiterentwick-
lung soll mit den Integrationslotsen reflektiert
werden, wie wurde Integration konzipiert und was
wurde erreicht.

Integrationslotsen sollen fiir Jugendgruppen neue
Kontakte mit Migrantenselbstorganisationen oder
anderen Akteuren, die Zugang zu Jugendlichen mit
Migrationshintergrund (Vertrauenspersonen) im
lokalen Umfeld haben, erschlieRen.

zierung und die Motivationssicherung von Multi-
plikatorlnnen als Integrationslotsen von zentraler
Bedeutung.

Mit der ersten Ausbildungsreihe fir Integrations-
lotsen wurde durch nahezu gleiche Beteiligungs-
gruppen von Teilnehmenden mit und ohne Mi-
grationshintergrund ein Dialog von ehren- und
hauptamtlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern ,auf gleicher Augenhohe“ begonnen. Durch
den Entwurf von Projekten zur interkulturellen
Kompetenzerweiterung in verschiedenen Jugend-
verbanden sind Einstiege formuliert worden, die
der Begleitung und der Evaluation bediirfen.



von Bernd Fechler

Die vorliegende Broschiire unternimmt den Ver-
such, zentrale Inhalte einer Fortbildungsreihe zu do-
kumentieren und sie fiir die weitere Arbeit an einem
ambitionierten Vorhaben, das mit dieser Veranstal-
tung noch langst nicht an ihrem Ziel angelangt ist,
zur Verfiigung zu stellen.

Das Vorhaben: Schon seit einigen Jahren ist es er-
klartes Ziel des Hessischen Jugendrings, seine Mit-
gliederverbande fir die Einwanderungsgesellschaft
Jfit“ zu machen, sie — in der Fachsprache, die auch
diese Dokumentation pragt — einem kontinuierlichen
Prozess der ,Interkulturellen Offnung“ zuzufthren.
Die Fortbildung sollte dazu einen Baustein liefern.
Schon auf Grund ihrer zeitlichen Begrenztheit — wir
sprechen hier von einer flinftagigen Veranstaltungs-
reihe — kann sie sich nicht an den Standards messen
lassen, die sich fiir Fort- und Weiterbildungen in die-
sem Themenbereich mittlerweile durchgesetzt ha-
ben. Hier ist ein Volumen von durchschnittlich 25
Ausbildungstagen zuzlglich der Zeit fur die Durch-
fuhrung von ausbildungsbegleitenden Praxisprojek-
ten durchaus keine Seltenheit mehr:

Auf der anderen Seite musste sich unsere Kurzfort-
bildung mit ganz dhnlichen Erwartungen und An-
spriichen auseinandersetzen, die auch an die gelau-

1 vgl. Veronika Fischer/Monika Springer/loanna Zacharaki
(2005) (Hg.): Interkulturelle Kompetenz. Fortbildung — Transfer
—Organisationsberatung, Schwalbach/Tns.; Mathilde Griinhage-
Monetti (2006 ) (Hrsg.): Interkulturelle Kompetenz in der Zu-
wanderungsgesellschaft. Fortbildungskonzepte fiir kommu-
nale Verwaltungen und Migrantenorganisationen, Bielefeld;
Sabine Handschuk/Willy Klawe (2003): Interkulturelle Verstan-
digung in der Sozialen Arbeit. Ein Erfahrungs-, Lern- und
Ubungsprogramm zum Erwerb interkultureller Kompetenz,
Weinheim und Miinchen; IAF —Verband binationaler Familien
und Partnerschaften oJ. (Hg.): Beratung im Interkulturellen
Kontext. Dokumentation einer Weiterbildung fiir Beraterinnen
und Berater der Sozialen Dienste, Berlin; Barbara Laue u.a.
(2005): Trainingshandbuch Implementierung interkultureller
Kompetenz im Arbeitsalltag von Verwaltungen und Organisati-
onen, herausgegeben von M.AR.E. — Migration und Arbeit
Rhein-Main Regionale Entwicklungspartnerschaft, Frankfurt
am Main.

figen Vorbilder herangetragen werden: Sie sollte
sowohl Menschen, die sich schon langer mit dem
Thema beschaftigen, als auch Einsteiger ohne spe-
zielle Vorkenntnisse ansprechen und einen Schritt
weiter bringen. Sie sollte selbst ,interkulturell offen®
sein, d.h. sich nicht nur an Vertreter/innen der Mehr-
heitsgesellschaft richten, sondern auch die Perspek-
tiven, Interessen und Anliegen von Teilnehmer/innen
mit Migrationshintergrund angemessen reprasen-
tieren. Immerhin lag ihr Anteil in unserer Lerngruppe
bei gut einem Drittel.

Bezogen darauf stand jedoch ein strukturelles
Handicap von Beginn an fest: Aufgrund der begrenz-
ten finanziellen Ressourcen lieR sich nur ein Trainer-
honorar aufbringen —was den fiir ein solches Projekt
formulierten Mindeststandards fiir die Besetzung der
Kursleitung wie Genderparitat und Reprasentanz von
Perspektiven aus Mehrheitsgesellschaft und Min-
derheiten nicht voll entsprach. Um dem noch eins
draufzusetzen, fiel die Wahl auf einen klassischen
Vertreter der Dominanzgesellschaft: weill, mannlich,
katholisch sozialisiert, heterosexuell ... Die einzige
Moglichkeit, damit einigermaBen sinnvoll umzuge-
hen, bestand fiir mich darin, diese Beschrankung von
vornherein offen anzusprechen und damit die Sorge
um eine moglichst hohe Vielfalt an Perspektiven und
Kontextbeziigen ebenso wie die Aufmerksamkeit fiir
die sich in der Anlage des Seminars widerspiegelnden
strukturellen Machtasymmetrien in die gemeinsame
Verantwortung von Trainer und Fortbildungsgruppe
zu legen.

Aber damit nicht genug: Auch das Themenspek-
trum der Fortbildung sollte — ungeachtet ihrer Kur-
ze — im Grunde bereits ,alles” enthalten. Zum einen
sollten Basics aus dem weiten Feld ,interkultureller
Kompetenzen“z — also Impulse zur Sensibilisierung

2 Kritisch zum Begriff ,Interkulturelle Kompetenz“ und der da-
mit verbundenen Fortbildungslandschaft vgl. Georg Auernhei-
mer (2006): Kulturwissen ist zu wenig: Pladoyer fiir ein erwei-
tertes Verstandnis von interkultureller Kompetenz, in: Heinz
Antor (Hg.): Inter- und Transkulturelle Studien. Theoretische
Grundlagen und interdisziplindre Praxis. Heidelberg, S.145-158;
Maria do Mar Castro Varela/Paul Mecheril (2005): Minderhei-
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und Selbstreflexion, Modelle aus Migrationsforschung
und -Padagogik, sowie spezifische Handlungskompe-
tenzen — vermittelt werden. Zum anderen sollten die
Teilnehmenden nicht nur mit dem Konzept der In-
terkulturellen Offnung vertraut gemacht werden,
sondern es sollten konkrete Ideen zur Initiierung von
Veranderungsprozessen in den Organisationen der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer entwickelt werden.
Und das alles, obwohl noch keine Aussagen dariiber
getroffen werden konnten, ob und inwiefern diese
Projektvorhaben auch nach Ende der Fortbildungsta-
ge weiter gefordert und begleitet werden konnten.

Der einzig gangbare Weg durch dieses Gestrupp
von inhaltlichen Dilemmata und strukturellen Wider-
spriichen schien mir — neben den Geboten einer ma-
ximalen Transparenz, Partizipation und Prozessorien-
tierung — die radikale Beschrankung auf einige weni-
ge Themenausschnitte:

m Ausgehend von der These, dass ,Perspektivitat,
also die Erkenntnis, dass der eigene soziale Ort die
Brille ist, durch die wir die Welt sehen fiir unser
Thema von zentraler Bedeutung ist, ging es in ei-
nem ersten Schritt darum, den bisherigen padago-
gischen und gesellschaftlichen Umgang mit Mig-
ration in Theorie und Praxis zu beleuchten und in
den eigenen Erfahrungen der Teilnehmenden kri-
tisch zu reflektieren.

m Einen zweiten Akzent legten wir auf die Analy-
se und den praktischen Umgang mit Konflikten,

tenangehorige und ,professionelles” Handeln. Anmerkungen
zu einem unméglichen Verhaltnis, in: Rudolf Leiprecht/Anne
Kerber (Hg.): Schule in der Einwanderungsgesellschaft. Ein
Handbuch, Schwalbach/Ts., S. 406-419, hier 408 f; Bernd Fechler
(2003):,,und wann kommt denn nun endlich das Interkulturel-
le?* Uber einige Besonderheiten, interkulturelle Fiihrungskom-
petenzen in der Verwaltung zu trainieren — Anmerkungen aus
Trainersicht, in: Landesbeauftragte fiir Auslanderfragen bei der
Staatskanzlei Rheinland-Pfalz (Hg.): Dokumentation der Fortbil-
dungsreihe ,Interkulturelle Fiihrungskompetenz in der Verwal-
tung“, Mainz, S. 38-52

3 Autorlnnengruppe (2005): Unser Konzept, aus: DGB Bildungs-
werk Thiringen (Hg.): Baustein zur nicht-rassistischen Bil-
dungsarbeit, Erfurt, S. 6

die in Institutionen einer Einwanderungsgesell-
schaft wie der Bundesrepublik — und damit auch
in Jugendverbdanden und Jugendhilfeeinrichtun-
gen — auftreten und gemeinhin als ,interkultu-
relle Konflikte“ bezeichnet werden. Hier ging es
vor allem um eine Sensibilisierung fur kulturalisie-
rende Engfiihrungen und die Bedeutung des stra-
tegischen Umgangs mit Selbst- und Fremdethni-
sierung im Kontext von Machtasymmetrien und
damit verbundenen Prozessen struktureller Diskri-
minierung.

Unser Frank
www.amka.de

m Den dritten Schwerpunkt bildete das Thema der
Interkulturellen Offnung. Anhand zweier best
practise Ansatze — einer Migrantinnenjugend-
selbstorganisation (Jugendclub KOSMOS in Frank-
furt/Sossenheim) und eines grofRen Jugendver-
bandes (Sportjugend Hessen) — wurden die wich-
tigsten Ziele, Strategien und Dilemmata Interkul-
tureller Offnung thematisiert. Daran ankniipfend
entwickelten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
— orientiert an zentralen Leitfragen und Model-
len aus Organisationsentwicklung und Projektma-
nagement — eigene Ideen fiir kleine Impulsprojek-
te, die sie in ihren eigenen Institutionen umsetzen
wollen.



»Integrationslotsen*
- ein schillernder Begriff

Auch wenn die spatere Rolle und das Tatigkeits-
profil der Fortbildungsteilnehmerinnen erst im Lauf
des Projekts entwickelt werden sollte, entschied sich
der Hessische Jugendring vorab fur einen griffigen
Titel: ,Integrationslotsen® haben in Hessen Konjunk-
tur. Sie sind Bestandteil der Politik der CDU-Landes-
regierung in Hessen, eine proaktive und konstruktive
Integrationspolitik zu leisten.# Danach werden , Inte-
grationslotsen“ vornehmlich als Menschen mit Mig-
rationshintergrund gesucht, die ihre Integration be-
reits ,,geschafft haben. Integrationslotsen sollen an-
dere — neu zugezogene ebenso wie schon lange hier
lebende — Menschen mit Migrationshintergrund bei
ihrer ,Integration” unterstitzen.

Dass die Arbeit der Integrationslotsen, die in der
Regel auf ehrenamtlicher Basis bzw. in prekdren Be-
schaftigungsverhaltnissen erfolgt, einen sinnvollen
Bestandteil einer modernen Integrationspolitik dar-
stellt, steht aulRer Frage. Zudem ist in den ,Leitlini-
en der Integration der Hessischen Landesregierung*s
von einem ,gegenseitigen Prozess“ die Rede, dessen
Ziel der ,gleichberechtigte Zugang aller dauerhaft
und rechtmaRig hier lebenden Menschen zu den Bil-
dungseinrichtungen, zum Arbeitsmarkt und zu ge-
sellschaftlicher Teilhabe® darstelle, die ,von der Auf-
nahmegesellschaft erméglicht und von den Auslan-
derinnen und Auslandern sowie den Spataussiedlern
gewollt werden muss (Integrationsleitlinien, S. 11 f.).
Nachdenklich stimmt m.E. die Selbstverstandlichkeit,
mit der die Adressaten der Entwicklungs- bzw. Inte-
grationsbemuhungen und die Richtung bzw. das Er-
gebnis feststehen. Die ,anderen® sollen sich bei,uns“
integrieren. So dominiert — trotz aller Differenziert-
heit — in der realen und offentlichkeitswirksamen
Politik ein EinbahnstraBenbild von Integration: ,Es
gilt, diesen Menschen eine Perspektive zu bieten und
ihnen ein Weg in das bestehende gesellschaftliche
Geflige aufzuzeigen. (...) Deshalb muss der Wille zur
Integration — zum Erlernen der Sprache, zum Respek-
tieren der deutschen Gesetze und Gepflogenheiten -
von jenen kommen, die Hessen als ihre neue Heimat
ausgewahlt haben.“®

Wie auch immer die Teilnehmenden des Fortbil-
dungsangebots des Hessischen Jugendrings im Jahr

4 Umfangreiche Informationen zum Integrationslotsen-
Projekt der Hessischen Landesregierung unter
http://www.sozialministerium.hessen.de

5 Download unter http://www.sozialministerium.hessen.de

6 Im Internet vgl. FuBnote 5.

2007 zur aktuellen Integrationspolitik in Hessen ste-
hen — als Stein des AnstolRes fiir die eigene Selbst-
und Rollenreflexion, d.h. Standpunktbestimmung der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer und fiir eine Analy-
se und Dekonstruktion vorherrschender Integrations-
ansatze wirkte das Wort , Integrationslotsen allemal:
Was ist mein Verstandnis, was sind meine Ziele von
JIntegration“? Was konnte meine eigene Rolle in Pro-
zessen der Interkulturellen Offnung sein?

Insgesamt blieb der Begriff der ,Interkulturellen
Offnung* fir unseren Lernprozess federfihrend. Mit
Blick auf die Strukturen und Verbande der Jugendar-
beit und Jugendhilfe haben nicht zuletzt die Impulse
des Informations- und Dokumentationszentrums fir
Antirassismusarbeit IDA eV dazu beigetragen, dass
sich die Diskussion nicht primar an der mehr oder
weniger vorhandenen , Integrationsbereitschaft” der
zugewanderten Minderheiten abarbeitete, sondern
sich vor allem auch — angesichts der unabweisbaren
Veranderungen, die sich aus den Prozessen von Mig-
ration und Globalisierung ergeben — als Nachden-
ken Uber Fragen der moralischen und pragmatischen
»Zukunftsfahigkeit” der etablierten Institutionen der
Mehrheitsgesellschaft niederschlagt.

Was diese Broschiire ist
— und was sie nicht ist

Ahnlich wie schon fiir die Planung der Fortbil-
dungsreihe eine Fille von Entscheidungen —,Worauf
konzentrieren wir uns? Was lassen wir weg?“ —zu fal-
len waren, ist auch diese Dokumentation eine fort-
laufende Ubung im Weglassen, in Konzentration und

7 Vgl. die Beitrage von Birgit Jagusch und Stephan Bundschuh
in dieser Dokumentation.



Selbstbescheidung. Weder wird der Ablauf der Fort-
bildung — im Sinne einer detaillierten Beschreibung
aller Ubungen und Inputs — im einzelnen dokumen-
tiert, noch werden die im Seminarraum gefihrten
Diskussionen nachgezeichnet.

Diese Broschire ist keine Anleitung zum Nach-
bau einer dhnlichen Fortbildung. Sie ist im Wesentli-
chen eine Sammlung zentraler Inhalte — in Form von
Schaubildern, Quellentexten und Checklisten — die in
der Seminargruppe auf die grof3te Resonanz gesto-
Ben waren. Es werden sowohl ganze Fachtexte —zum
Teil stark gekiirzt — als auch Zusammenfassungen
von Texten und Modellen, wie sie in der Fortbildung
verwendet wurden, dokumentiert.

Texte, Modelle, Impulse - ein Uberblick

Einleitend gibt es einen Uberblick tber die in den
flinf Fortbildungstagen behandelten Themen und In-
halte.

Der erste Abschnitt beschaftigt sich mit der pada-
gogischen Auseinandersetzung um Migration und In-
tegration. Ziel dieses Abschnitts ist es, Orientierungs-
wissen zu vermitteln, das die eigene migrations-
padagogische und -politische Standortbestimmung
erleichtern soll. Dazu gehort die Einsicht, dass diese
Debatten bislang Uberwiegend eine (Selbst)Verstan-
digung von autochthonen Mitgliedern der Mehr-
heitsgesellschaft tiber ,die Anderen® darstellen.

Eingangs werden in knappster, tabellarischer Form
einige begriffliche Unterscheidungen, die fiir die pa-
dagogische Auseinandersetzung maRgeblich gewor-
den sind, aufgefihrt: Eine Ubersicht tber die pada-
gogische Diskursgeschichte der Auseinandersetzung
mit Migration, wie sie Georg Auernheimer in seinem
Standardwerk ,Einfliihrung in die Interkulturelle Pad-
agogik*“ (1996; 2003) ausfihrlich beschrieben hat. Da-
nach werden zwei Modelle von Paul Mecheril doku-
mentiert, mit denen er unterschiedliche Perspektiven
der Mehrheitsgesellschaft auf ,Migrationsandere®
systematisiert — und den Blick &ffnet auf eine Uber-
windung dieser Diskurses iiber zu einem gleichbe-
rechtigten Dialog mit Migrationsanderen. Den groR-
ten Raum haben wir einem Kapitel aus der bekann-
ten Handreichung ,Baustein zur nicht-rassistischen
Bildungsarbeit“ des DGB-Bildungswerkes Thiringen
eingeraumt. Es stellt die in der padagogischen Praxis
immer noch zentralen Konzepte der interkulturellen
und antirassistischen Bildung einander gegeniiber
und formuliert Vorschlage fiir eine Synthese der bei-
den Ansatze.

Der zweite Abschnitt beschaftigt sich mit soge-
nannten ,interkulturellen” und ethnisierten Konflik-
ten sowie der Frage nach Handlungsperspektiven
gegen Rassismus. Es gibt unterschiedliche Auffas-
sungen und Theorien darlber, was ,interkulturelle
Konflikte“ sind und wie man praktisch mit ihnen um-
gehen kann. Entscheidend ist die Frage, worin genau
die konflikttrachtige Differenz gesehen wird. Die Art,
wie wir Konflikte wahrnehmen, tiber sie reden und
analysieren, bestimmt das, was wir tun —wie wir uns
den Konfliktparteien gegenuber verhalten und was
fir Interventionen wir wahlen. In unserer Fortbildung
sollte dafiir sensibilisiert werden, dass es nicht , Kul-
tur” bzw. die ,kulturellen Differenzen” sind, womit
wir uns bei Konflikten in interkulturellen Kontexten
am intensivsten zu beschaftigen haben, sondern mit
den in diesen Kontexten vorhandenen Machtasym-
metrien., Interkulturelle Beziehungen® sind in der Re-
gel keine Beziehungen auf Augenhohe. So geht es in
den daraus erwachsenden Konflikten nicht einfach
um das Verhaltnis zwischen ,kulturell Verschiede-
nen“, sondern zwischen Dominanten und Dominier-
ten, Mehrheiten und Minderheiten, Etablierten und
AuRenseitern.

Der dritte Abschnitt versammelt zentrale Texte
und Modelle, die die Debatte um interkulturelle Off-
nung in den deutschen Jugendverbanden angeregt
und gepragt haben. Hervorzuheben sind hier die Im-
pulse von Birgit Jagusch und Stephan Bundschuh vom



Informations- und Dokumentationszentrum fir Anti-
rassismusarbeit IDA eV, von denen wir drei Texte in
die Broschiire aufgenommen haben. Ihre Sicht pragt
auch die in unserer Fortbildung vertretene These,
dass Interkulturelle Offnung in der Jugend(verbands-)
arbeit zwei zentrale Ziele verfolgen muss: zum einen
die starkere Teilnahme und Teilhabe von Menschen
mit Migrationshintergrund an den Angeboten und
Strukturen der Jugendverbande; und zum anderen
eine konsequentere Unterstiitzung von Aktivitaten
und sich entwickelnden Strukturen der Selbstorga-
nisation bzw. Selbstprasentation von migrantischen
Jugendlichen.

Diesen programmatischen Texten werden Beob-
achtungen und Hypothesen von Birgit Jakubeit tber
Widerstande gegen interkulturelle Offnung in so-
zialen Institutionen — und Ansatze zu deren Uber-
windung — zur Seite gestellt. Abgerundet wird die-
ses Kapitel durch best practise-Beispiele: Zum einen
Auszuige aus der Selbstdarstellung des Deutsch-Tuirki-
schen Jugendwerks/Turk-Alman Genglik Birligi DTIW
als Beispiel einer selbstbewussten und aufRerst er-
folgreichen Migrantenselbstorganisation. Zum an-
deren Checklisten, die etablierten Institutionen der
Jugend(verbands-)arbeit die konkrete Planung von
Projekten und Entwicklungsprozessen der interkultu-
rellen Offnung erleichtern sollen.

Neben den anspruchsvollen Qualitatsstandards
fur Interkulturelle Offnung in der Hessischen Sport-
jugend drucken wir mit dem ,Interkulturellen Selbst-
check” des Landesjugendrings NRW einen umfang-
reichen Fragebogen ab, der die Diagnose und Planung
von Veranderungsprozessen zur Interkulturellen Off-
nung in Jugendverbanden inspiriert und systemati-
siert.
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Modelle zur Orientierung’

Georg Auernheimer:

Gesellschaftliche und padagogische
Diskursmoden in der Auseinandersetzung
mit Migration

Seit Beginn der Arbeitsmigration Mitte der 5oer
Jahre lasst sich die padagogische Auseinanderset-
zung mit Migration in der Bundesrepublik Deutsch-
land grob in vier resp. fiinf Abschnitte unterteilen,
die jeweils etwa ein Jahrzehnt umfassen. In seinem
Standardwerk ,Einfiihrung in die Interkulturelle Er-
ziehung” (1996; 2003)? spricht Georg Auernheimer
von Dekaden, die durch die Dominanz bestimmter
Diskursthemen gepragt werden.

Die Tabelle rechts gibt einen knappen Uberblick
Uber diese Dekaden sowie die in ihnen verhandelten
padagogischen Fragestellungen.

Dass bestimmte Leitbegriffe und Themen fiir eine
Dekade als pragend festgestellt werden, bedeutet
nicht, dass die vorangehenden Diskurse jeweils obso-
let geworden waren. Obwohl sie ihre Hochzeit Uber-
lebt haben, wirken sie in bestimmten Bereichen der
padagogischen Diskussion und Praxis weiterhin nach.

Wie konnte die fiinfte Dekade heiRen? Ist der 11.
November 2001 das Schliisseldatum, durch das die

1 Die Modelle von Auernheimer und Mecheril werden hier
nicht im Wortlaut der Autoren, sondern in zusammengefasster
Form wiedergegeben.

2 Georg Auernheimer: Einfiihrung in die Interkulturelle Pada-
gogik, 1996, 3. Aufl. 2003

Drei migrationswissenschaftliche Perspektiven
»Immigration“

Aus- und
Einwanderung

dominantes Phanomen

Stufen der
Eingliederung

Erklarungsmodell

normative Ebene Assimilation

gegenwartige padagogische Entwicklung am nach-
haltigsten gepragt sein wird?

Méogliche Schliisselthemen fiir eine ,Dekade von
Dialog und Konfrontation®:

m Globalisierung und Transnationalisierung

= Mehrfachzugehdrigkeiten, Hybride Identitaten

m  Entopferisierung” und Subjektwerdung der Mig-
rationsanderen im padagogischen Diskurs (s. Abb.
rechts: Paul Mecherils 4-Felder-Modell)

Paul Mecheril:
Drei migrationswissenschaftliche
Perspektiven3

,multikulturelle Gesellschaft*

kulturell-ethnische Minderheiten

Kulturelle Identitat

Anerkennung von Differenz

MitdemWort,Migration“konnen sehrunterschied-
liche Phanomene beschrieben werden. Die jeweili-
ge Blickrichtung und Theoriebildung pragen unter-
schiedliche Bilder von Migration. In seiner,Einfliihrung
in die Migrationspadagogik* (2004) fihrt Paul Meche-
ril dazu aus:

LAls ,Perspektive” werden die drei Ansatze bezeich-
net, weil sie nicht nur auf in der Migrationsforschung
diskutierte Wanderungsmodelle, sondern zugleich
auch auf unterschiedliche migrationstheoretische
Blickwinkel hinweisen, unter denen Migrationspha-
nomene in unterschiedlicher Weise zur Geltung kom-
men*“ (Mecheril 2004, S. 55, siehe Abb. unten).

3 aus: Paul Mecheril (2004): Einfiihrung in die Migrationspada-

gogik, Weinheim und Basel, S. 52-79

»Transmigration

Pendelmigration,
Mehrfachzugehorigkeiten

transnationale Raume,
hybride Identitaten

Anerkennung des
Mehrwertigen

Tabelle leicht modifiziert nach Mecheril (2004, 55f)



1960er Jahre:
Die Dekade der
diskursiven Stille

Ad hoc Lésungen
ohne Theoriebildung

m ,Gastarbeiter” sind
noch kein Thema fir

die Padagogik

m |Im Fokus stehen
soziale und beschafti-
gungspolitische Aspekte

Erwartung, dass diese
bald wieder in ihre
,Heimatlander” zuriick-
kehren

1970er Jahre:
Die Dekade des
Defizit-Diskurses

Auslander-Padagogik

m durch Familien-
nachzug und Geburt
vermehrtes Auftauchen
von , Auslanderkindern®
in padagogischen Ein-
richtungen

m Sonderpadagogische
MaRnahmen mit Fokus
auf (Sprach)Defiziten

m ,Auslander” = nicht-
deutscher Abstammung
als Leitbegriff

Paradoxe
Zielbestimmung:
Maflnahmen zielen

m einerseits auf
»Integration“ durch
kompensatorische Erzie-
hungshilfen

m andererseits auf
Erhalt der ,Rickkehr-
fahigkeit der Auslander-
kinder” (muttersprach-
licher Unterricht)

1980er Jahre:
Die Dekade des
Differenz-Diskurses

Interkulturelle Bildung
und Erziehung

m Die Anwesenheit
von ,Migranten® wird
zunehmend als dauer-
haft akzeptiert

m Kritik an der Defizit-
orientierung der bis-
herigen Bindestrich-
Padagogik fur Auslan-
der

m  Kultur”als neuer
Leitbegriff

Ziele:

m Gleichwertigkeit von
LKulturen® erkennen
(differenzialistischer
Kulturbegriff)

= Anerkennung von
Differenz, Respekt
gegenuber der Vielfalt
kultureller Identitaten
m gegenseitige Tole-
ranz und voneinander
Lernen

1990er Jahre:
Die Dekade des
Dominanz-Diskurses

Antirassistische Bildung
und Erziehung

m im Kontext einer
emotionalisierten
JAsylantenschwemme*-
Diskussion Haufung
rechtsextremistischer
und rassistischer Uber-
griffe

m Kritik an der Kultu-
ralisierung, Padagogi-
sierung und Entpoliti-
sierung der ,Interkultu-
rellen” Erziehung

m ,Machtasymmetrie®
und ,Diskriminierung*
als Leitbegriffe

Ziele:

m Perspektivwechsel:
vom exotisierenden
Blick auf ,,die Anderen”
hin zu einer Untersu-
chung und Kritik ras-
sistischer Diskurse in
Gesellschaft und Pada-
gogik

m Kritik an strukturel-
ler Diskriminierung in
Institutionen und bil-
dungspolitischen Pro-
grammen

m Uberwindung durch
strukturelle MaRnah-
men, u.a., Interkulturel-
le Offnung”



Fir die Diskussion und Standortbestimmung in
unserer Fortbildungsgruppe war dieses Modell hilf-
reich, um das allgemein geteilte Unbehagen am Wort
JIntegrationslotse” als Leitbegriff der Fortbildung zu
prazisieren: Je nachdem, wie breit wir Migration be-
greifen und auf welche Phanomene wir jeweils fokus-
sieren, ergeben sich unterschiedlich Aufgaben und
Zielbestimmungen fiir die Arbeit von ,Integrations®-
Lotsen.

Der Vierte Quadrant ,Migrationsandere als Hand-
lungssubjekte” beschreibt die diskursgeschichtlich
jungste Perspektive. Diese wird in der padagogischen
Praxis bislang noch am wenigsten aufgegriffen und
realisiert. Gleichzeitig hat die unserer Fortbildung zu
Grunde liegende Leitidee einer ,Interkulturellen Off-
nung von Projekten, Institutionen und Verbanden der
Jugendarbeit” die groRten Anteile in eben diesem
Diskursfeld.

Paul Mecheril:

Vier diskursiv-analytische Felder der
padagogischen Beschiftigung mit
»Migrationsanderen”*

Die Tabelle zeigt in pointierter, d.h. stark ver-
einfachender Form ein fur unsere Diskussion &du-
Berst hilfreiches Orientierungsmodell unterschied-
licher Perspektiven in der padagogischen Beschafti-
gung mit Migrationsanderen (,Auslander(-kinder)®,
»Migranten(-jugendliche)”, ,Allochthone®, ,Fremde*,
Jugendliche mit Migrationshintergrund” etc.).

Die beiden konkurrierenden Dimensionen , Kultu-
relle Identitat” vs. ,Diskriminierung“ ergeben — diffe-
renziert nach jeweils einer Defizit- bzw. Ressourcen-
orientierten Variante — ein Vier-Felder-Modell (s. Abb.)

4 aus: Paul Mecheril (2004): Einfiihrung in die Migrationspada-
gogik, Weinheim und Basel, S. 100-105

DGB Thiiringen, Projektgruppe,
Baustein zur nicht-rassistischen
Bildungsarbeit:

Pladoyer fiir eine Synthese
antirassistischer und interkultureller
Bildungsarbeits

Was passiert wenn sich ein deutscher und ein ka-
merunischer Kollege streiten? Es findet sich garan-
tiert jemand, der den Grund kennt, ohne naher hinse-
hen zu mussen: Ein klassischer Kulturkonflikt.

Fast kein Unterschied zwischen Menschen wird
so selbstverstandlich als Konfliktursache angefiihrt,
wie ,Kulturunterschiede“. Wen interessiert schon, ob

5 gekiirzt aus: Projektgruppe, Baustein zur nicht-rassistischen
Bildungsarbeit, DGB Bildungswerk Thiringen, Erfurt 2005,
S.15-19, www.baustein.dgb-bwt.de

Analytische Felder der padagogischen Beschiftigung mit Migrationsanderen

Defizit Ressource
kulturelle () (2)
Identitat Diagnose: Diagnose:
(Modernisierungs-) Riickstand Ldifferent but equal”
Migrationsandere als Migrationsandere als
Minderbemittelte die Anderen
Tendenz: Tendenz:
Kulturrassismus/Ethnozentrismus Kulturalismus/,Othering*
Diskriminierung (3) (4)
Diagnose: Diagnose:
Ausschluss (Selbst-)Positionierung

Migrationsandere
als Opfer

Tendenz:
Mangelzentriert

Migrationsandere als
Handlungssubjekte

Tendenz:
Uberschatzung der Subalternen

Abbildung leicht modifiziert aus Mecheril (2004, S. 101)



die Ursache eines Streites darin liegt, dass sich Reiche
mit Armen, Experten mit Anfangern oder Choleriker
mit Friedfertigen streiten? Viel wichtiger fur unse-
re Interpretation sind oft eingelibte Alltagstheorien
uber ,grolRe Unterschiede“ und die sichere Alltags-
weisheit, dass Kulturkontakt nun mal Konflikt heiRe.
Ahnlich wie beim Verweis auf das fast-natiirliche
,,Du kannst mich einfach nicht verstehen* zwischen
den Geschlechtern steht auch hinter dem Schlag-
wort ,interkultureller Konflikt oft der Wille zur Ver-
einfachung. Denn ein ,natirlicher” Konflikt kann und
muss nicht gel6st werden. So kénnen wir andere,
vielleicht bedeutendere Konfliktursachen, auch sol-
che, die mit Diskriminierung zu tun haben, ausblen-
den. Oder aber meinen, der Konflikt lasse sich einfach
I6sen, wenn beide Seiten ein paar Vorurteile abriis-
teten, oder der Kameruner sich anpasst. Diskriminie-
rende Strukturen missen dabei nicht in Frage gestellt
werden.

Interkulturelle und antirassistische Bildung
im Widerstreit

Fragt man Bildungsarbeiterlnnen nach der Ursa-
che eines solchen Konflikts, wiirden interkulturelle
Bildungsarbeiterinnen vermutlich zuerst nach den
kulturellen Missverstandnissen und Wahrnehmungs-
blockaden zwischen den Kollegen fragen. Antirassis-
tische Praktikerinnen dagegen wiirden als erstes auf
das Machtungleichgewicht zwischen dem deutschen
und dem kamerunischen Kollegen hinweisen.

Interkulturelle und antirassistische Bildung wollen
Konflikte wie den geschilderten daraufhin reflektie-
ren, ob und wenn ja wie kulturelle Zugehorigkeiten,
rassistische Ungleichheit und soziale Veranderun-
gen die Lebenswirklichkeit von Menschen pragen.
Sie wollen der Internationalisierung der Lebenswelt
Rechnung tragen, Minderheiten unterstutzen, die
Veranderungen verstandlich machen, die mit Migra-
tion entstehen, rassistische Einstellungen bekamp-
fen und ein besseres Verstandnis zwischen Menschen
verschiedener Gruppen befordern. Aufgrund ihres
unterschiedlichen Fokus werden die Ansatze oft als
Gegensatze begriffen. Sieht man sich jedoch die Bil-
dungspraxis an, stellt man fest, dass der Gegensatz
meist kleiner ist als in der Theorie: Oft werden die Be-
griffe interkulturell und antirassistisch gleichbedeu-
tend benutzt. Viele Methoden lassen sich nur schwer
genau einem Ansatz zuordnen. Wir verstehen beide
Ansatze als erganzend. (...)

Chancen und Grenzen interkultureller und
antirassistischer Ansatze

Interkulturelle Bildung fragt nach der Lebenswirk-
lichkeit der Teilnehmerlnnen. Sie will fiir unterschied-
liche Wahrnehmungen sensibilisieren, Konfliktfahig-
keit starken, zum Perspektivwechsel ermuntern und
Empathie befordern. Zu ihren Schlusselbegriffen ge-
horen Selbst- und Fremdreflexion, Offenheit, Aner-
kennung (von Differenz), Wertschatzung, Versohnung
und Dialog.

Vertreterlnnen der antirassistischen Bildungsarbeit
kritisieren diesen Ansatz als zu subjektorientiert, zu
individualpsychologisch und zu wenig gesellschafts-
kritisch. Sie bezeichnen sogar einige Ansatze der in-
terkulturellen Bildungsarbeit als kulturalistisch, dass
heil3t, kultur-rassistisch. Sie kritisieren, dass die inter-
kulturelle Bildung herkunftskulturelle Pragungen zu
ernst nehme und selbst kulturelle Stereotypen pro-
duziere. Der Faktor Kultur werde Uberbewertet und
andere Konflikte damit tberdeckt. Die interkulturel-
le Padagogik sei mitverantwortlich fur die ,Ethnisie-
rung sozialer Konflikte“, also die Verschleierung so-
zialer Konfliktlagen durch die Erklarung mit kultu-
rellen Differenzen. Statt alle Unterschiede zwischen
Menschen als Kulturunterschiede zu verstehen, mus-
se die interkulturelle Padagogik wahrnehmen, dass
auch Diskriminierung soziale — also nicht herkunfts-
kulturelle — Gruppenzugehdorigkeiten hervorbringe.
Und schlieBlich entstehe so ein Teufelskreis: Soziale
Benachteiligung aufgrund von Herkunft oder Kultur
flhre zu sozialer Deklassierung, die dann wiederum
den Eindruck erweckt, sie sei Ergebnis einer minder-
wertigen Herkunftskultur. Genau diesen Zusammen-
hang musse Bildungsarbeit aufklaren.

Antirassistische Bildungsarbeiterinnen sehen die
Hauptursache fiir Konflikte in der Einwanderungs-
gesellschaft eher in wirtschaftlichen, politischen,
rechtlichen Strukturen und alltaglich gewordenen
Ungleichheitspraktiken als in kulturellen Differenzen
und mangelndem Verstehen zwischen den Kulturen.
Respekt vor Differenz sei erst unter der Vorausset-



zung von Gleichheit moglich. Soziale Ungleichheiten
sahen zwar unter bestimmten Umstanden wie Kul-
turkonflikte aus, konnten aber als solche nicht ver-
standen und bearbeitet werden.

Antirassistische Bildung konzentriert sich dagegen
auf die Beziehung zwischen individueller und struk-
tureller Diskriminierung. Sie fragt, welche Machtge-
falle es in einer Situation gibt und wem sie nutzen. Sie
mochte Uber die Geschichte rassistischer Bilder und
Praktiken aufklaren und Handlungsmoglichkeiten
gegen Rassismus und fir eine tatsachliche Gleich-
stellung entwickeln. Zu ihren Schlusselbegriffen ge-
horen: Kritische Gesellschaftsanalyse, soziale Gerech-
tigkeit, politische und rechtliche Gleichstellung sowie
Gesellschaftsveranderung und Opposition.

Interkulturell orientierte Bildungsarbeiterinnen
werfen dem antirassistischen Ansatz vor, er spreche
Menschen kulturelle Pragungen ab und ignoriere,
dass kulturelle Zugehorigkeit — egal ob real oder kon-
struiert — die Grundlage fiir Selbstbilder, Einschat-
zungen, Erfahrungen und Diskriminierungen ist. Ein
solches Ausblenden von Unterschieden zwischen
den Kulturen verhindere die Entwicklung praktischer
gleichstellungspolitischer Aktivitaten, mit denen
auch Differenz anerkannt wiirde. Ausgeblendet wer-
de auch, dass alle strukturverandernden Ideen nutz-
los seien, wenn die Menschen dazu nicht bereit seien,
weil sie individuelle Vorurteile pflegten. Um diese zu
bekampfen, fehlen ihrer Ansicht nach dem antirassis-
tischen Ansatz subjektorientierte Methoden.

... ohne Angst verschieden sein (Adorno)

Wir glauben, dass das Handeln gegen Rassismus
weder ohne konfliktfahige und offene, sich gegensei-
tig in ihrer Unterschiedlichkeit anerkennende Men-
schen auskommt, noch ohne eine kritische Gesell-
schaftsanalyse, die die Denk- und Verhaltensweisen
von Menschen in Machtstrukturen analysiert und zu
verandern sucht. Der Baustein enthalt deshalb Me-
thoden und Materialien aus dem Repertoire beider
Ansatze. Dazu zahlen beispielsweise subjektorien-
tierte Aktivitaten, die Wahrnehmungsprozesse, Vor-
urteile und Feindbilder zum Thema machen. Ebenso
beziehen wir uns positiv auf den interkulturellen Im-
puls, Menschen, ihre Lebenswirklichkeit und ihre In-
terpretationen zum Ausgangspunkt von Lernprozes-
sen zu machen.

Wir propagieren jedoch nicht eins der derzeit po-
pularen ,Interkulturellen Kompetenztrainings”, bei
dem Sozialtechniken fiir das Managen von Differenz
vermittelt werden; Sozialtechniken, mit denen eine
Gruppe die Fahigkeit erwirbt, unter Beibehaltung
von ungleichen Machtverhaltnissen im Kontakt mit

Angehdrigen einer anderen Gruppe ihre Ziele un-
verandert durchzusetzen. Mit unserem auf prakti-
sche Gleichstellung orientierten Ansatz geht es uns
vielmehr darum, sowohl einzelne Menschen mit ih-
ren Interpretationen zum Ausgangspunkt von Ver-
anderung zu machen als auch etablierte Strukturen
selbst zu verandern. Den Willen, Strukturen zu ver-
andern, teilen wir mit der antirassistischen Padago-
gik. Wir analysieren deshalb die Lebenswirklichkeit
der Teilnehmerinnen und ihre Deutungen, Handlun-
gen und Widerspriche nicht isoliert, sondern inner-
halb ihrer gesellschaftlichen Rahmenbedingungen.
Statt Menschen auf ,ihre Kultur” zu reduzieren, se-
hen wir sie als Individuen, die in Auseinandersetzun-
gen mit den politischen, konomischen und kulturel-
len Bedingungen eine eigene, wenn auch strukturell
mitbestimmte Lebenspraxis entwickeln. In diesen ge-
sellschaftlichen Entstehungsprozess individueller Le-
benswirklichkeit gehen als ein Moment auch ethni-
sierende und ethnische Dimensionen ein.

Dartiber hinaus wollen wir herausfinden, was Kul-
tur und Gruppenzugehdorigkeiten fiir uns und andere
bedeuten und wofiir sie niitzlich sein kdnnen. Zum
Beispiel fiir Identitat, Selbstvergewisserung, als An-
spruchsberechtigung fuir den Zugang zu Rechten und
Ressourcen und als Legitimation furr die Abwertung
anderer. Wir analysieren den individuellen situations-
spezifischen Nutzen von Feindbildern, analysieren
Feindbilder aber auch als gesellschaftliche Normali-
tat und Ausdruck von Machtverhaltnissen. Wir wollen
keine Anti-Vorurteils-Moralisierung, die gesellschaft-
liche Probleme zu Problemen von vorurteilsvollen
Einzelnen umformuliert. Wir mochten dazu beitra-
gen, dass die Teilnehmerlnnen unserer Seminare sich
und andere als vielfaltig gestrickte Menschen kennen
lernen, sich als gleichwertig und interessant erleben,
Unterschiedlichkeit, Widerspriiche und auch Konflik-
te aushalten lernen und gemeinsame Schritte gegen
Diskriminierungen entwickeln.

Eine solche Bildungsarbeit muss paradox den-
ken. Sie darf Menschen weder kulturalistisch auf ihre
»Herkunftskultur” festlegen, noch darf sie die Lebens-
wirklichkeit und die verschiedensten sozialen Zuge-
horigkeiten der Einzelnen ignorieren. Und weil wir
einen Menschen durch zahlreiche soziale Gruppen-
zugehorigkeiten gepragt sehen, konnte man unseren
Ansatz vielleicht nicht nur als interkulturell, sondern
vielmehr als inter-sozio-kulturell bezeichnen.

()



Interkulturelle Gleichstellungspolitik —
Interkulturelle Padagogik in einem Land
mit unzivilisierter Auslanderpolitik

(Franz Hamburger)

Toleranzerziehung und Kommunikationssemina-
re versuchen Konflikte zu managen, vernachlassigen
jedoch oft die Analyse von rechtlichen, sozialen, po-
litischen und wirtschaftlichen Ungleichheitsstruktu-
ren und propagieren einen ,falschen Betriebsfrieden”.
Wir mochten, dass unsere Bildungsarbeit ein Hand-
werkszeug zur Veranderung der Realitat ist. Wir wol-
len deshalb in unseren Seminaren ein Wissen daruiber
erarbeiten, wie soziale Dynamiken im Zusammen-
hang mit sozialer Ungleichheit, Geschlecht, Religion,
Ethnizitat, lokalen Gewohnheiten funktionieren und
in welchen Situationen Unterschiede zum Tragen
kommen. Wir wollen beitragen zu einem erweiterten
Wissen uber Gruppenbildungsprozesse und ihre kon-
kreten historischen und sozialen Hintergriinde, tber
Migrationsprozesse und ihre Auswirkungen. Und wir
wollen nicht zuletzt Analyse- und Handlungskompe-
tenzen fir Gleichstellungsinitiativen im Alltag ent-
wickeln. Uns interessieren Diskriminierungen beim
Zugang zum Arbeitsmarkt, bei Bewerbung und Ein-
stellung, Hierarchien in der Arbeitsorganisation und
Diskriminierungen im betrieblichen Klima (...)

Kulturalisierung bzw. Ethnisierung bedeutet, sozi-
ale Verhaltnisse, Gruppen, individuelle Zugehdorigkeit
und soziale Bindungen mit Hilfe kultureller, also eth-
nischer, Kategorien zu beschreiben. Kulturalisierende
Betrachtungsweisen nehmen Herkunftskultur als do-
minanten Unterschied zwischen Menschen wahr.

Individuelle Pragungen und andere Gruppenzu-
gehorigkeiten werden demgegeniiber ebenso aus-
geblendet, wie die Bedeutung, die soziale und politi-
sche Ausgrenzung fur die Gruppenbildung haben. In-
dem Menschen auf eine ethnisch ,,andere” Herkunft
festgelegt werden, wird ihre Zugehorigkeit zur Mehr-
heitsgesellschaft in Frage gestellt. Ein gutes Beispiel
fir eine kulturalisierende Padagogik ist ein Seminar,
in dem Ekin aufgefordert wird, ,ihre tiirkische Eigen-
art darzustellen” ganz unabhangig davon, ob sie sich
mit den dieser Eigenart zugerechneten Eigenschaf-
ten identifiziert. So wird Ekin padagogisch zur ,Ande-
ren” gemacht und ein Unterschied zwischen ihr und
anderen padagogisch hergestellt. (...)

Als (Fremd-)Ethnisierung bezeichnet man Zuschrei-
bungsprozesse, in denen ,andere” ethnisch interpre-
tiert werden. Als Selbstethnisierung bezeichnet man
die Zuschreibung ethnischer Eigenschaften innerhalb
einer Gruppe. Selbstethnisierungsprozesse sind nicht
immer ,selbstbestimmt”, sondern oft auch Reaktio-
nen auf Ausschluss- und Diskriminierungserfahrun-

gen. So beschreiben sich z.B. Jugendliche in der 3. Ge-
neration als , Turken” oder ,Iraner”, weil ihnen als Fer-
dan und Ali kein Platz zugestanden wird.

Auch fur Migrantinnen hat eine kulturalistische
Perspektive einen Nutzen. Mit ihr kdnnen Unsicher-
heiten klein gehalten und in Konflikten Loyalitat zur
Herkunftskultur eingefordert werden. Kulturalisie-
rungen helfen, schlechte Zustande als richtig anzuse-
hen, statt zu versuchen, sie zu verandern.

Auch die ostdeutsche Selbstethnisierung im Jahr
1989 unter dem Motto ,,Wir sind ein Volk” war nicht
allein Ausdruck gemeinsamer Kultur. Sie folgte auch
zweckrationalen Motiven, die naturrechtlich als ,wir
sind Deutsche” verkleidet wurden. Auch viele Aus-
und Ubersiedler zieht nicht die kulturelle Gemein-
samkeit nach Deutschland. Sie setzen Selbstethnisie-
rung als Strategie ein, um Ulber die Zugehdrigkeits-
feststellung Aufenthaltsrechtsanspriiche geltend zu
machen. Sogar die nationalen Tone von Deutschen
sind oft strategische Selbstethnisierungen, um sich
unter den Bedingungen von Konkurrenz einen Vorteil
zu verschaffen.

Selbstethnisierung dient oft der Legitimation von
Dominanz, der Sicherung von Privilegien und zum
Geltendmachen von Anspriichen. Selbst- und Frem-
dethnisierung haben also einen Gebrauchswert als
Kapital in sozialen Auseinandersetzungen. Wir un-
tersuchen, wie Gruppenzugehorigkeit instrumenta-
lisiert wird, welche Leistungen sie fiir die Selbstbe-
hauptung erbringt und auch, wie sie ein Mittel des
Widerstandes gegen die Einfligung in gesellschaftli-
che Strukturen sein kann. Wir verstehen Selbstethni-
sierung als einen Teil der Bewaltigung von Lebensrea-
litat und wollen die Griinde und Bedingungen analy-
sieren, in denen das stattfindet.

()

Literaturtipp:

Scheve, Sigrun / Schwiers, Jiirgen: Unterschiede
wahrnehmen — Gemeinsamkeiten starken. Ar-
beitshilfe fiir die gewerkschaftliche Arbeit zu den
Themen Diskriminierung, Rassismus, Interkultu-
relle Gleichstellungspolitik. (Bezug tiber: Union
Druckerei, Theodor-Heuss-Allee 9o — 98, 60486
Frankfurta. M., Tel. 069 / 795 21 71)
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Bernd Fechler:
Ethnisierte Konflikte’

Im Einwanderungsland Deutschland scheinen
viele Konflikte allein durch die unterschiedliche eth-
nisch-nationale bzw. religiose Zugehorigkeit der Be-
teiligten einen interkulturellen Hintergrund zu besit-
zen. In der deutschen Offentlichkeit debattiert man
wahlweise Uber Gewalt an Schulen, Kopftiicher, Pa-
rallelgesellschaften, die vermeintliche Unvereinbar-
keit des Islams mit der Demokratie oder gar das
Scheitern der multikulturellen Gesellschaft.

Das Zusammenleben in einer durch Globalisierung
und Migration gepragten Gesellschaft ist kompliziert
geworden. Aber ist ,Kultur” tiberhaupt der entschei-
dende Schliissel zum Verstandnis und zur erfolgrei-
chen Bearbeitung solcher Konflikte?

Was sind ,,interkulturelle” Konflikte?

Nach der popularen Theorie vom Kulturkonflikt re-
sultieren ,interkulturelle” Konflikte aus Missverstand-
nissen und konkurrierenden Normen und Werten, die
auf Unterschiede zwischen den ,Kulturen“ der Be-
teiligten — damit sind in der Regel die Herkunftslan-
der gemeint — zurtickzufuihren sind. In Fachkreisen
wird das Modell vom Kulturkonflikt eher kritisch ge-
sehen. Die Bedenken richten sich gegen einen stati-
schen, auf das Ethnisch-Nationale eingeengten Kul-
turbegriff und gegen die Vorstellung, dass ,Kultur®
als eine Art mentaler Programmierung das Verhalten
der Menschen wesentlich bestimme — vor allem na-
tlrlich das der ,,Anderen”. Denn in der Praxis dient
dieses Konzept insbesondere Vertretern der Mehr-
heitsgesellschaft dazu, allein die Kultur der ,auslan-

1 Bernd Fechler: Hintergrund Ethnisierte Konflikte, aus:Jugend-
begegnungsstatte Anne Frank: Zivile Krafte Starken. Angebote
der Jugendbegegnungsstatte Anne Frank bei akuten Problemen
mit Rechtsextremismus, Rassismus, Antisemitismus, ethnisier-
ten Konflikten und anderen Formen der Diskriminierung, Frank-
furt am Main 20086, S. 24-25. Bezug: JBS Anne Frank, Hansaallee
150, 60320 Frankfurt am Main, Tel.: 069-5600020, www. jbs-an-
ne-frank.de

dischen“ Minderheiten zu problematisieren. Mit dem
Fokus auf ,unterschiedliche Mentalitaten“ wird de-
ren Fremdheit und Andersartigkeit betont und als
Ursache fir Integrationsprobleme und Konflikte dar-
gestellt. Dabei Ubersieht die Fixierung auf ,Kultur®
andere Faktoren, die das Zusammenleben in einer
Einwanderungsgesellschaft oft in weitaus starkerem
Male bestimmen.

Solchen Bedenken tragt das Modell vom Kampf
um Anerkennung Rechnung. Es betont die sozialen,
rechtlichen und politischen Aspekte, die mit dem Pro-
zess der Migration verbunden sind. Konflikte erge-
ben sich danach vor allem aus Konkurrenzen um so-
zialen Status und gesellschaftliche Machtverteilung:
Wie ist das Zusammenleben zwischen Mehrheit und
Minderheiten geregelt? Wer gehort dazu? Wer hat
das Sagen? Welche Menschen und Gruppen werden
in dem, was ihnen wichtig ist, respektiert und aner-
kannt? In solchen Status- und Anerkennungskamp-
fen wird ,Kultur” von den Beteiligten vor allem aus
strategischen Griinden ins Spiel gebracht. Mit der
Konstruktion von Selbst- und Fremdbildern wird Po-
litik — Identitatspolitik — gemacht. Aus der Zugeho-
rigkeit zu einer ethnisch-kulturell definierten Gruppe
werden spezielle Anspriiche, Rechte und Pflichten ab-
geleitet. Viele ganz ,normale“ Interessen- oder Vertei-
lungskonflikte bekommen so einen , kulturellen Uber-
bau“. Sie werden ,kulturalisiert® bzw. ,ethnisiert”
(siehe Abb. Ethnisierung). Um dieses komplexe Wech-
selverhaltnis von Macht und Differenz angemessen
zu beschreiben, miissen deshalb auch Phanomene
wie Rassismus und institutionelle Diskriminierung
thematisiert werden.

()

Fir den Umgang mit interkulturellen und ethni-
sierten Konflikten lassen sich keine Patentrezepte for-
mulieren. Drei Merkpunkte fiir Mitarbeiter/innen aus
padagogischen und sozialen Institutionen erschei-
nen uns jedoch zentral:



m Differenzsensibel ... heiRt, nicht vorher schon zu
,wissen®, wie jemand aufgrund seiner Herkunft
ist (denkt, fuhlt, handelt), sondern offen zu sein
fur das, wie der andere sich selbst sieht und ge-
sehen werden mochte. Respektieren Sie solche
Selbstbeschreibungen — gerade wenn diese nicht
den gewohnten nationalstaatlichen Sortiermus-
tern folgen. Und wechseln Sie immer einmal die
Perspektive. Denn was fiir Sie ,normal“ und selbst-
verstandlich ist, kann von einer anderen Position
aus als fremd und unfair erlebt werden.

Dominanzsensibel .. heil3t, wahrzunehmen, in
welchem Verhaltnis Sie okonomisch, sozial oder
rechtlich — zum Beispiel durch lhre institutionelle
Rolle und berufliche Position — zu lhrem Gegen-
Uber stehen. , Interkulturelle Konflikte sind in al-
ler Regel keine Auseinandersetzungen auf Augen-
hohe, sondern von einem Machtgefalle gepragt.

Ethnisierung: , Kultur” als Strategie

Schalt sich wahrend der Konfliktbearbeitung ,der
kulturelle Background“ als Thema heraus, ist oft ein
strategischer Umgang mit dem Faktor Kultur, Ethni-
zitat oder Herkunft zu beobachten. Folgende Unter-
scheidungen kénnen weiter helfen:

1. Wer ethnisiert wen?
Fremd-Ethnisierung: Die Betroffenen werden
von anderen durch Verweis auf ihre Herkunft,
Kultur, Andersartigkeit etikettiert

Selbst-Ethnisierung: Die Betroffenen betonen

Selbst-Ethnisierung
Macht- Verteidigung von Privilegien:

Leugnen Sie diese Tatsache nicht, und gehen Sie
verantwortlich mit lhrer Macht um. Nehmen Sie
Rassismusvorwiirfe ernst. Beziehen Sie nicht al-
les auf sich personlich, sondern fragen Sie nach
strukturellen Ursachen fiir chronisch auftretende
Konflikte.

Kontextsensibel ... heil3t, jedes Mal neu zu fragen,
wozu das ,kulturelle Ticket“ von den Beteiligten
in einer bestimmten Situation ins Spiel gebracht
wird. Niemand ist ganzlich durch seine Kultur
»programmiert“. Auch wenn Kultur oder Herkunft
die Arena des Konflikts bestimmen sollten, fragen
Sie immer auch nach den Interessen und Beduirf-
nissen der Konfliktparteien. Was den Betroffenen
Jheilig ist, 1asst sich nur begrenzt diskutieren. Oft
aber lassen sich fiir Wertekonflikte pragmatische
Losungen finden, die im konkreten Einzelfall funk-
tionieren.

selbst ihre Herkunft, Kultur, Andersartigkeit

. Aus welcher Position wird ethnisiert?

Aus der Machtposition heraus (Mehrheitsan-
gehorige, Etablierte)
Aus der Ohnmachtposition heraus (Minder-
heiten, AuRenseiter)

. Aus der Kombination dieser Kriterien ergeben

sich Anhaltspunkte fir den moglichen strategi-
schen Nutzen einer Ethnisierung:

Fremd-Ethnisierung

Psychologisierung und Abwertung:

Position ,Wer dazugehoren will, muss sich unserer | ,Die sind auf Grund ihrer Mentalitat
deutschen/christlichen/abendlandischen | leicht reizbar und integrationsunfahig.”

Leitkultur anpassen.”

Ohnmacht- | Einklagen von Sonderrechten und

Position Rechtfertigung des eigenen Riickzugs:

Moralische Anklage und Abwertung:
»Deutsche sind arrogant und rassistisch.”

JAls glaubige Muslime darf unsere Tochter | ,Die westliche Kultur ist moralisch bank-

nicht zum Schwimmunterricht.”

rott.”
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Pddagogisches Team der
Jugendbegegnungsstdtte Anne Frank:

Rassismus: Struktur — Funktionen —
Handlungsperspektiven®

Rassismus bezeichnet eine Unterteilung und
Hierarchisierung von Menschen nach Herkunfts-
merkmalen. Der klassische, biologistische Rassis-
mus berief sich dabei auf unterschiedliche Rassen,
wahrend der NEORASSISMUS — als Reaktion auf die
wissenschaftliche Unhaltbarkeit und politische Ach-
tung von Rassetheorien — mit der angeblichen Un-
vereinbarkeit und Unaufhebbarkeit kultureller Dif-
ferenzen argumentiert.

Beide Formen des Rassismus definieren Zuge-
horigkeiten, aus denen Privilegien, Rechte und An-
spriiche abgeleitet, d.h. Dominanzverhaltnisse be-
grindet werden.

Noch immer wird der Begriff ,Rassismus® in
Deutschland von vielen Menschen in verantwortli-
cher Position nur mit spitzen Fingern angefasst. Mit
diesem Thema will man nicht in Verbindung gebracht
werden. Das scheint zu einem grol3en Teil daran zu
liegen, dass man Rassismus wesentlich als Ideologie
oder Eigenschaft einzelner ,Rassisten” begreift und
diese oft dazu noch in der Nahe rechtsextremer Ge-
sinnungstater verortet.

Dabei bezeichnet das Wort Rassismus nicht primar
die Einstellung oder den Charakter von Individuen,
sondern von bestimmten gesellschaftlichen Struktu-
ren. Und diese sind weit verbreitet. Es geht um einen
tief verankerten, wie selbstverstandlich wirkenden
Mechanismus, Menschen unterschiedlich einzuord-
nen—in solche, die dazugehoren, und solche, die nicht
dazu gehoren. In Wir und die Anderen, in Inlander
und Auslander, in Deutsche und , kulturell Fremde®, in
Mehrheiten und Minderheiten.

Wir alle sind in solche Mechanismen verstrickt —
oft ohne es zu merken oder zu wollen: Wer bekommt
eher eine Wohnung vermietet, wird bei gleicher Qua-
lifikation eingestellt, wird schneller eines Verbrechens
verdachtigt, bekommt einen Ausrutscher eher verzie-
hen und so weiter?

2 aus:Jugendbegegnungsstatte Anne Frank: Zivile Krafte Star-
ken. Angebote der Jugendbegegnungsstatte Anne Frank bei
akuten Problemen mit Rechtsextremismus, Rassismus, Anti-
semitismus, ethnisierten Konflikten und anderen Formen der
Diskriminierung, Frankfurt am Main 2006, S. 18-19. Bezug: JBS
Anne Frank, Hansaallee 150, 60320 Frankfurt am Main, Tel.:
069-5600020, www. jbs-anne-frank.de

Wie funktioniert Rassismus?

1. Unterscheidung von Menschen anhand bestimm-
ter aulRerlich feststellbarer oder gedachter Merk-
male (z.B. Hautfarbe, Nasenform, Kleidung). Diese
Differenz wird mit Abstammung bzw. ethnisch-
kultureller oder nationaler Zugehdrigkeit in Ver-
bindung gebracht.

2. Naturalisierung: AuBere Merkmale werden mit
»inneren“ Eigenschaften (Charakter, Mentalitat,
Intelligenz, Temperament usw.) in Verbindung ge-
bracht und diese als ,,wesenhaft” festgestellt.

3. Bewertung der,Mentalitaten“ der Anderen als zu-
meist negativ, d.h. minderwertig und unterlegen.
Es gibt jedoch auch positive Bewertung (= posi-
tiver Rassismus: ,Schwarze haben Rhythmus im
Blut®).

Diese Zuordnungen erfolgen aus einer Dominanz-
bzw. Machtposition.

Rassismus hat viele Gesichter

Wer tiber Rassismus spricht, sollte nicht so sehr auf
,die Rassisten“ schauen, sondern von den Erfahrun-
gen derjenigen ausgehen, die sich diskriminiert fih-
len und den Blick auf die dahinter stehenden Struk-
turen richten.



Rassismuserfahrungen ... bestehen nicht allein
in angedrohten oder faktischen korperlichen Atta-
cken. Bei Rassismuserfahrungen kann es sich um
massive (z.B. kérperliche Gewalt) oder subtile (z.B.
abfillige Blicke in der U-Bahn) Erfahrungen handeln.
Rassismuserfahrungen kénnen von Kontexten ver-
mittelt werden, die stdrker von strukturell-institu-
tionellen Aspekten geprigt sind (wie z.B. Erfahrun-
gen mit Verwaltungen, Polizei oder am Arbeitsplatz)
oder von Kontexten, die eher von Handlungsweisen
Einzelner bestimmt werden. Die Erfahrung von Ras-
sismus kann unmittelbar Uliber soziale Interaktions-
situationen vermittelt werden. Sie kann aber auch
uiber Vorstellungen, Trdume, Befiirchtungen und Bil-
der (imaginative Vermittlungsweise) wie auch liber
Zeitungs-, Radio-, Fernsehberichte und andere Infor-
mationen aus beispielsweise Internet oder Werbung
(mediale Vermittlungsweise) hervorgerufen werden.
(Paul Mecheril 2004, S.199 f)

Was tun gegen Rassismus?

1. Padagogische Arbeit gegen Rassismus —
Pravention

,Es macht keinen Sinn, Rassismus unter dem mo-
ralischen Aspekt ,Du sollst nicht rassistisch sein®
zu thematisieren, zumal dies den Jugendlichen als
selbstverstandliche Forderung bekannt ist. Ziel ist
vielmehr, mit den Jugendlichen gemeinsam zu tber-
legen, wo dieser scheinbar allgemeine Grundsatz in
unserer Gesellschaft —in unserem Alltag, in Gesetzen,
in Reden von Politikerlnnen — nicht eingel6st wird.
Diese Sensibilisierung ist unseres Erachtens eine not-
wendige Voraussetzung, um mit dem alltaglichen
Phanomen Rassismus bewusster umzugehen und
gemeinsam zu Uberlegen, was gegen Rassismus ge-
tan werden kann.“ (Jugendbegegnungsstatte Anne
Frank, 2003, S.130)

2. Umgang mit einem Rassismusvorwurf —
Intervention

Die Betroffenen ernst nehmen. Sehr oft erleben
Menschen, die sich rassistisch diskriminiert fiihlen,
von Angehorigen der Mehrheitsgesellschaft Abwehr
und Unverstandnis. Ihre Erfahrungen werden

m relativiert:,, Das ist doch nur ein Einzelfall — das war
bestimmt nicht so gemeint.“

m abgewertet:, Das hast Du in den falschen Hals ge-
kriegt. Du bist einfach zu empfindlich.“
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m negiert: ,Das kann nicht sein. Ich weifs, dass Dein
Lehrer kein Rassist ist.“

Nicht mehr das Berichtete ist das Problem, son-
dern der Problemsteller: Seine bzw. ihre Glaubwiirdig-
keit wird in Frage gestellt, eine konstruktive Bearbei-
tung wird verhindert.

m Erkennen Sie Rassismuserfahrungen an: Die Be-
troffenen entscheiden, was sie als rassistisch / dis-
kriminierend empfinden.

Aber auch eigenmachtiges Handeln ,fiir“ die Be-
troffenen kann entmiindigend wirken.

m Orientieren Sie sich an den Wiinschen der Betrof-
fenen, die oft sehr genau wissen welche (langfris-
tige) Unterstiitzung ihnen gut tate.

Die Beschuldigten ernst nehmen und ihre Sicht-
weisen anhoren.

m Unterscheiden Sie klar zwischen der problemati-
schen Handlung und der Person: Wenn jemand
etwas Diskriminierendes gesagt oder getan hat,
geht es oft auch um personliche Probleme, sozia-
le Angste oder konflikthafte Erfahrungen, die ras-
sistisch verarbeitet werden, an sich aber Anerken-
nung verdienen.

m Nutzen Sie die Chancen einer padagogischen Be-
ziehung: Stellen Sie die Beschuldigten nicht 6ffent-
lich an den Pranger. Bleiben Sie so lange es geht
im Dialog. Bieten Sie den Beschuldigten einen ge-
schitzten Rahmen, sich zu erklaren. Nehmen Sie
ihre Erfahrungen und Geflhle ernst. Stellen Sie
aber auch klar, dass Sie rassistischen Schlussfolge-
rungen nicht zustimmen konnen.

m Wenn deutlich wird, dass rassistisches Gedanken-
gut ideologisch fest verankert ist oder andere wei-
terhin beleidigt und angegriffen werden, sind die
Grenzen eines Dialogs erreicht: Kiindigen Sie Sank-
tionen an und setzen Sie diese durch, um mogli-
che Opfer zu schiitzen und Nachahmereffekte zu
unterbinden.

3. Umgang mit strukturellem und staatli-
chem Rassismus

Oft sind Rassismuserfahrungen nicht Folge indivi-
duellen Tuns, sondern institutioneller Strukturen, ge-
sellschaftlicher Zustande oder staatlichen Handelns.

m Fordern Sie in Ihrer Einrichtung die Auseinander-
setzung mit dem Thema ,institutionelle Diskrimi-
nierung®.

m Fordern Sie Partizipation. Verstarken Sie als Ange-
horige der Mehrheitsgesellschaft die Kooperation
mit Vertretern und Initiativen von Minderheiten.

m Zeigen Sie sozialen Mut und demokratische Ver-
antwortung. Beziehen Sie kritisch Stellung gegen-
Uber Abschiebungen von Fliichtlingen und Asylbe-
werbern. Setzen Sie sich ein fiir eine humane Ein-
wanderungs- und Integrationspolitik.



DGB Thiiringen, Projektgruppe, Baustein
zur nicht-rassistischen Bildungsarbeit:

Drei Thesen zur nicht-rassistischen
Bildungsarbeit3

Normalitat als Problem
- Aufforderung zur Selbstreflexion

Rassismus ist ein Problem der Mehrheitsgesell-
schaft. Nicht-rassistische Bildungsarbeit setzt die Teil-
nahme von Menschen, die rassistisch diskriminiert
werden, nicht voraus. Statt die Erklarung und Lo-
sung fiir Rassismus bei,den anderen® zu suchen, for-
dern wir zu einer Beschaftigung mit dem auf, was als
,deutsch“ und ,normal“ gilt. Warum nehmen WeiRRe
die Erfahrungen Schwarzer mit Rassismus oft nicht
wahr und Ubersehen ihre eigene Privilegierung? Wa-
rum blenden Schulungen zum Betriebsverfassungs-
gesetz das Thema Gleichstellung von Migrantinnen
regelmaRig aus? Warum vergisst Bildungsarbeit oft,
dass Frauen und Manner ihren betrieblichen Alltag in
vielen Punkten aus verschiedenen Perspektiven wahr-
nehmen? Perspektivitat, also die Erkenntnis, dass der
eigene soziale Ort die Brille ist, durch die wir die Welt
sehen, ist eine Grundlage unseres Ansatzes.

Anerkennen heiRt ernst nehmen
- gegen Opferisierung

Auch aus einer anti-rassistischen Perspektive wer-
den Migrantinnen, Fliichtlinge, Schwarze etc. oft nur
als passive Opfer von Rassismus und Ausbeutung ge-
sehen, denen es zu ,helfen” gilt. Wir mochten dage-
gen alle Menschen als handelnde und verantwortli-
che Subjekte wahrnehmen. Rassistisch Diskriminierte
haben nicht nur Erfahrungen mit Rassismus, sondern
ebenso mit vielfdltigen Formen des Widerstands da-
gegen. Die Ausblendung dieser widerstandigen Ge-
schichte, die Herabsetzung gesellschaftlich Benach-
teiligter zu blofRen Opfern und die Selbstphantasien
wohlmeinender Helferinnen und Firsprecherinnen
setzen falsche Perspektiven fort. Wir wollen statt des-
sen den Stimmen von Migrantinnen und den Erfah-
rungen rassistisch Diskriminierter Raum und Gewicht
verschaffen —in der Gesellschaft wie im Seminar.

Rassistisch diskriminierte Menschen ernst zu neh-
men bedeutet auch, sie als unterschiedliche und wi-
derspriichliche Personen zu sehen. Das heif3t, migran-

3 Projektgruppe, Unser Konzept (stark gekiirzt), DGB Bildungs-
werk Thiiringen, Baustein zur nicht-rassistischen Bildungsar-
beit, Erfurt 2005, S. 5-11, www.baustein.dgb-bwt.de

tische Seminarteilnehmerinnen nicht nur als Exper-
tinnen fiir Rassismus anzusprechen, sondern ebenso
ihre Erfahrungen aus allen anderen Lebens- und Ar-
beitsbereichen aufzugreifen, wie die anderer Teilneh-
merinnen.

Ernst nehmen beinhaltet gegebenenfalls auch Kri-
tik. So sollten beispielsweise antisemitische AuBerun-
gen von Jugendlichen mit arabischem Hintergrund
ebenso zum Thema gemacht werden wie antisemi-
tische AuRerungen von Jugendlichen mit deutscher
Herkunft.

Differenzen und Subjekt-Status
anerkennen

JVergesse, dass ich schwarz bin, aber vergesse nie,
dass ich schwarz bin“, schrieb die Schriftstellerin Pat
Parker. Ihr irritierender Appell fordert, Unterschiede
einerseits wahrzunehmen, andererseits aber nicht
in allen Lebenslagen als Trennlinie in den Raum zu
stellen. Wir empfehlen einen genauen und situati-
onsabhangigen Blick auf Gemeinsamkeiten und Dif-
ferenzen.

Menschen sind aktive Gestalterlnnen ihrer Lebens-
wirklichkeit. Sie entscheiden, als was sie sich selbst
verstehen, aber sie sind in diesem Prozess nicht frei
von gesellschaftlichen Zwangen. Wir sprechen Men-
schen in erster Linie als Subjekte an, und nicht auto-
matisch als Trager von Gruppenkulturen. Wenn Men-
schen sich selbst auch als Zugehorige von Gruppen
verstehen, so muss das in unseren Seminaren bertick-
sichtigt werden. Das bedeutet jedoch nicht, dass wir
Zugehorigkeitskategorien, die Teilnehmerinnen unse-
rer Seminare fiir sich beanspruchen, unproblemati-
siert stehen lassen: Im Gegenteil, wir gehen ihrer sub-
jektiven und gesellschaftlichen Bedeutung nach.
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Stephan Bundschuh:

Von Menschen und Strukturen.
Anmerkungen zur interkulturellen Arbeit
im Verband'

() Interkulturelle Arbeit hatte anfangs die Auf-
gabe, Menschen einer Kultur zu befahigen, mit Men-
schen anderer Kulturen so zu kommunizieren, dass
Verstandigung und Anerkennung des anderen mog-
lich war. Damit aber lief sie Gefahr, die Individuen auf
ein Allgemeines, namlich die Kultur festzulegen und
damit ihrer Individualitat zu berauben.

Eine doppelte Festlegung fand statt: Das Individu-
um wurde mit einer Kultur identifiziert und diese
Kultur wurde als statisch beschrieben. Damit aber
war interkulturelle Arbeit dort angelangt, wogegen
sie sich urspriinglich richtete: bei der Entsubjektivie-
rung und Fixierung von Kultur ahnlich dem von ihr
kritisierten Rassenbegriff. Diese Kulturalisierung be-
deutet u.a.,, dass die kulturelle Herkunft und Position
eines Menschen als hervorstechendes und pragendes
Merkmal fir Identitat und Verhalten dieser Person
angesehen werden. Andere Momente wie soziales
Geschlecht, Bildung, soziookonomischer Status oder
Klassenzugehorigkeit, aber auch das Vermégen von
Subjekten, ein kritisches und absetzendes Verhaltnis
zu ihrer kulturellen Herkunft und den sie pragenden
Einflissen zu etablieren, treten demgegeniiber weit-
gehend oder ganz in den Hintergrund.” (Mecheril
2004, 103)

Um der Gefahr der Kulturalisierung zu entgehen,
wurde der interkulturelle Ansatz selbstreflexiv, in-
dem er seine eigenen Zuschreibungen unter die Lupe
nahm und seine Orientierung auf die Bewusstseins-
formen der Individuen um die Betrachtung der Struk-
turen, in denen die Individuen interkulturell agieren,
erweiterte. So lautet auch das Reslimee einer neues-

1 gekirzt aus: Amt fur Jugendarbeit der Evang.-Luth. Kirche in
Bayern/aej (Hg.): Offen fiir Anderes. Handbuch zur Arbeit mit
Kindern und Jugendlichen aus Aussiedlerfamilien in der evan-
gelischen Jugendarbeit, Niirnberg/Hannover 0.J., S. 24-26 © Ste-
phan Bundschuh, IDA eV.

ten Einfiihrung in die interkulturelle Padagogik: ,Die
Entwicklung der interkulturellen Padagogik wurde
vor allem durch die Beschaftigung mit Migration und
ihren Folgen angeregt. Dabei ist inzwischen jedoch
nicht mehr,der Migrant’ das vornenmliche Objekt der
Betrachtung. Vielmehr geht es um die Untersuchung
der gesellschaftlichen Konstellationen und Institutio-
nen, in denen Gewanderte und Nichtgewanderte in-
teragieren.” (Gogolin/Krliger-Potratz 2006, 134)

Die Erfahrung lehrte, dass noch so intensive inter-
kulturelle Trainings im Verhalten der Teilnehmenden
kaum Nachwirkung zeigten, weil die Strukturen, in
die die Teilnehmenden in Alltag und Arbeit zuriick-
kehrten, sehr schnell das alte Verhalten reaktivierten.

Deshalbwird auch in derJugendverbandsarbeit zu-
nehmend mehr iiber eine interkulturelle Offnung der
Verbande gesprochen, die den notwendigen Rahmen
fur erfolgreiche interkulturelle Projekte und MaRnah-
men abgibt. Sollen Mitglieder sich Anderen gegen-
uber aufgeschlossen zeigen, wird dies nachdrticklich
initiiert und gefordert, wenn der eigene Verband sich
auf allen Ebenen dem Thema der interkulturellen Off-
nung stellt. Interkulturelle Offnung gegenuiber zuge-
wanderten Kindern und Jugendlichen bedeutet ja in
erster Linie, ihnen gleiche Chancen zur Partizipation
anzubieten. Es muss ihnen moglich sein, sich verti-
kal wie horizontal in allen Bereichen eines Jugendver-
bands zu reprasentieren. Dies verlangt zu Beginn ge-
zielte unterstiitzende Malnahmen, auch ,affirmative
action” genannt, die zu Einschnitten und Veranderun-
gen in den institutionellen Strukturen fiihren. Ohne
einen Organisationsentwicklungsprozess ist die in-
terkulturelle Offnung also kaum zu haben.

Dabei geht es nicht einfach darum, bislang Ausge-
schlossenen ein Stiick Integration zu gewahren, son-
dern das Verbandsleben selbst zu modernisieren, die
Verbandsmitgliedschaft und Verbandsstruktur den
aktuellen Tendenzen der Zeit anzupassen und Ju-
gendlichen mit Migrationshintergrund nicht nur for-
male Partizipationschancen, sondern reale und effek-
tive Mitwirkung anzubieten. Wenn die Partizipation
von zugewanderten Jugendlichen im Verband wirk-
lich erwilinscht ist, bedeutet die Aufgabe von Tradi-
tionen nicht nur einen Verlust, sondern vielmehr die



Moglichkeit, neue Themen und Ideen umzusetzen
und dadurch auch neue Mitglieder zu gewinnen.

Das Interesse von Jugendverbanden an einer inter-
kulturellen Offnung ist dreifach:

a) politisch: Jugendverbande treten fiir die Rechte
und Méglichkeiten von Kindern und Jugendlichen
unabhangig von ihrer Herkunft oder ihrem sozia-
len Status ein, sie sind Sprachrohre dieser Jugend-
lichen, und zwar durch die Jugendlichen und nicht
als deren Stellvertreter. Jugendringe verstehen sich
als Interessenvertretung aller Jugendlichen ihres
Einzugsbereichs. Deshalb bemihen sie sich um
eine grofRtmogliche Legitimation durch Teilnah-
me einer moglichst reprasentativen Zahl von Ju-
gendlichen.

verbandlich: Seit Jahren wird innerhalb der Ju-
gendverbande tber Mitgliederschwund und Mit-
gliederbindung diskutiert. Die Ursachen liegen in
den veranderten jugendkulturellen Verhaltenswei-
sen und der Schwierigkeit der Verbande, mit den
kommerziellen Jugend-Events zu konkurrieren. Die
Jugendverbande verlieren gleich den Kirchen, Par-
teien und Gewerkschaften ihre bindende Kraft. Zu-
gewanderte Jugendliche stellen mittlerweile eine
nicht mehr zu vernachlassigende Grof3e unter den
Jugendlichen dar. Sie kénnten helfen, den Mitglie-
derstamm zu stabilisieren.

b

~

c) forderlogisch: Der Kinder- und Jugendplan des Bun-
des sowie zunehmend auch die Landes- und kom-
munalen Kinder- und Jugendpldane sowie ande-
re Zuwendungsgeber fordern neben der verbind-
lichen Umsetzung von Gender Mainstreaming
mittlerweile den Nachweis der Einbindung von
Kindern und Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund. Die Verbande werden also an ihrem inte-
grativen Erfolg gemessen. Was bislang noch nicht
verbindlich seitens der Zuwendungsgeber formu-
liert wurde, konnte aus unterschiedlichen Griin-
den in wenigen Jahren zu einer Fordervorgabe
werden. So haben die Jugendverbande die Wahl:
entweder jetzt die Initiative zu ergreifen oder spa-
ter unter nicht selbst gewahlten Umstanden re-
agieren zu mussen.

Deshalb tut sich derzeit einiges im interkulturel-
len Feld bei den Jugendverbanden.Um die Aktivitaten
politisch und wissenschaftlich zu unterstiitzen, hat
sich auf Bundesebene das Netzwerk interkultureller
Jugendverbandsarbeit und -forschung gegriindet, an
dem die aej aktiv beteiligt ist. Einen aktuellen Uber-
blick tber die allmahlich anwachsende allgemein zu-
gangliche Literatur zur interkulturellen Offnung der
Jugendverbande gibt die Expertise von Peter Nick
(Nick 2005).

Seit kurzem ist eine Zusammenstellung vielfalti-
ger Aktivitaten der Jugendverbande im Bereich der
interkulturellen Offnung auf der Website www.idaev.
de/interkulturelle_oeffnung.htm abzurufen. Dort
werden viele Aktivitaten beschrieben, es finden sich
Kontaktadressen, liber die Informationen und Bera-
tungen aus erster Hand zu erhalten sind, auch einige
Literatur ist dort herunterzuladen. Niemand sollte der
lllusion erliegen, er kdnne in der Jugendarbeit ein Pa-
tentrezept fir die Integration finden. Der Austausch
mit anderen aber ermutigt zum Experiment und ver-
vielfaltigt die Ideen.

()
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Stephan Bundschuh/Birgit Jagusch:

Interkulturelle Offnung der
Jugendverbande quo vadis?*

()

Augenblicklich werden im Kontext der Frage nach
Partizipation von Jugendlichen mit Migrationshin-
tergrund im Jugendverbandsbereich vier verschiede-
ne Modelle einer interkulturellen Offnung diskutiert
(Siehe Abb. unten):

m Ein Jugendverband kann sich um die Aufnahme
von eingewanderten Jugendlichen als Einzelmit-
gliedern bemiihen.

m Ein Verband kann sich als Dach anbieten, unter
dem sich selbststandige autochthone und alloch-
thone Verbande zusammen finden.

m Ein Verband will bleiben, wie er ist, erkennt aber
die berechtigte Existenz von Organisationen zu-
gewanderter Jugendlicher an und will mit ihnen
kooperieren.

m Ein Verband anerkennt die Existenz von Organisa-
tionen zugewanderter Jugendlicher ohne dass sich
daraus zunachst Konsequenzen ergeben.

2 stark gekiirzt aus: Jugendpolitik 1/2005: Migration — Integ-
ration. Die Rolle der Jugendarbeit (Zeitschrift des Deutschen
Bundesjugendrings), S.13-15, © Stephan Bunschuh und Birgit Ja-
gusch, IDA eV.

Es handelt sich hier nicht unbedingt um sich ge-
genseitig ausschlieBende Konzepte. Der aus einem
verstandlichen Verbandsinteresse heraus in der Re-
gel bevorzugte Weg ist der erste. Er ist zugleich der
alteste und scheint erst einmal der fiir die etablier-
ten Verbande bequemste zu sein. Wenn ein Verband
diesen Weg weiter verfolgen will, darf er nicht Gber-
sehen, dass dieser Weg bislang weitestgehend er-
folglos geblieben ist. Die Enttauschung wird in dem
immer wieder zu horenden Satz ausgedruickt: , Wir
laden sie zwar ein, aber sie kommen einfach nicht.”
Deshalb wird nach Ursachen daflr gesucht, indem
sich die Mehrheitsdeutschen Gedanken Uber die Zu-
gewanderten machen. Die Vorstellungen, die sich
Mehrheitsangehdrige jedoch von Minderheiten ma-
chen, entsprechen haufig nicht der Selbstwahrneh-
mung der Jugendlichen. Der einzige partizipative und
deshalb wohl erfolgversprechende Weg, um ein Bild
von den tatsachlichen Lebenslagen, Wiinschen, Be-
dirfnissen und Noten zu bekommen, ist die direkte
Auseinandersetzung und die Entwicklung von For-
men, Gremien, Arbeitszusammenhangen, in denen
Jugendliche mit Migrationshintergrund selber und
unmittelbar sprechen.

Je mehr Jugendliche in einem Verband mitwir-
ken, um so mehr Geld bendtigt er, um den vielfalti-
gen Anspriichen seiner Mitglieder zu genligen. Neue
und spezielle Angebote erfordern Einarbeitungszeit,
neues Material, Qualifizierungsseminare und ande-
res. Die Extensivierung und Intensivierung von Par-
tizipation wird zum Umbau der Verbandsstrukturen
fuhren, was moglicherweise finanzielle Ressourcen
bindet, aber vielleicht auch freisetzt. Jedenfalls muss,

Aufnahme einzelner
Jugendlicher mit Migrationshintergrund

N

Dach fiir allochthone
und autochthone
Jugendverbande

Interkulturelle
Offnung der
Jugendverbénde

Kooperation mit
Migrantinnen-
jugendverbanden

"

Anerkennung der Existenz von
Migrantinnenjugendverbanden
ohne Kooperation

Grafik 1: Méglichkeiten der interkulturellen Offnung (eigene Darstellung)



wenn ein solches Vorhaben der Erweiterung der Ziel-
gruppe begonnen wird, die prinzipielle Bereitschaft
bestehen, dafilir auch Ressourcen bereit zu stellen.
Das verlangt heute eine besondere Entschlusskraft,
da das Geld zumindest im aufRerschulischen Jugend-
bildungsbereich nicht mehr auf der StraRe liegt. So
ist es wahrscheinlich, dass die Entscheidung fiir neue
Themen organisatorische und finanzielle Einschnitte
in den etablierten und vielleicht auch liebgewonne-
nen Bereichen nach sich zieht.

Ein gelingendes Projekt der interkulturellen Off-
nung wird aber unabhangig vom verfligbaren Geld
zu einer Veranderung auf allen Verbandsebenen und
zu einer Abschaffung von Privilegien fiihren. Es han-
delt sich um einen Organisationsentwicklungspro-
zess, der den Verband zeitgemald modernisiert. Dabei
geht es nicht einfach darum, bislang Ausgeschlos-
senen ein Stiick Integration zu gewahren, sondern
das Verbandsleben selbst zu modernisieren, die Ver-
bandsmitgliedschaft und -struktur den aktuellen Ten-
denzen der Zeit anzupassen. Dazu ist es notwendig,
dass Jugendliche mit Migrationshintergrund nicht
nur formale Partizipationschancen, sondern auch re-
ale und effektive Moglichkeiten der Interaktion und
auch die Mitwirkung an Entscheidungen geboten
werden. Wenn die Partizipation von zugewanderten
Jugendlichen im Verband wirklich erwtiinscht ist, be-
deutet die Aufgabe von Traditionen ja nicht nur einen
Verlust, sondern die Moglichkeit, neue Themen und
Ideen umzusetzen und dadurch auch neue Mitglie-
der zu gewinnen.

()

Birgit Jagusch:

Interkulturelle Offnung der
Jugendarbeit und Empowerment von
Migrantinnenjugendorganisationen3

()

Der Prozess der interkulturellen Offnung ist kom-
plex und vielschichtig, so dass der folgende Beitrag
nur Blitzlichter auf die Frage werfen kann, wie die Ju-
gendarbeit in der Bundesrepublik Deutschland dazu
beitragen kann, unter der Maxime der Gerechtig-
keitsorientierung angemessen auf den gesellschaftli-
chen Wandel zu reagieren.

Interkulturelle Offnung der Jugendarbeit muss
zwei Dimensionen beriicksichtigen und vereinen:
die interkulturelle Offnung von Strukturen und
Angeboten der Jugendarbeit und das Empower-
ment von selbst organisierten Migrantinnenju-
gendorganisationen (MJSO).

Um einen Prozess der interkulturellen Offnung in
Gang zu bringen, ist es zunachst notwendig, dass
sich die einzelnen Akteure der Jugendarbeit im Vor-
feld bewusst werden, dass die bisherige Jugendar-
beit durch (subtile) Ausschlussmechanismen gepragt
ist. Ausschlisse, die meist ungewollt und unerkannt
sind. Dazu konnen beispielsweise die Monolinguali-
tat, die Preise flr die Angebotsnutzung, die fehlende
Verankerung und Bekanntheit der Angebote in den
Strukturen der Communities der Menschen mit Mi-
grationshintergrund oder auch die Art und Gestal-
tung der Angebote zahlen. Diese Ausschlussmecha-
nismen sind einer der Griinde dafiir, dass Jugendliche
mit Migrationshintergrund bislang nicht adaquat an

3 erschienen in: Forum der Kulturen Stuttgart eV. (Hg.): Do-
kumentation des 1. Bundesfachkongress Interkultur, Stuttgart
2007, S. 48-51, © Birgit Jagusch, IDA eV.
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den Angeboten der Jugendarbeit partizipieren und
in den Gremien der Jugendarbeit nicht ausreichend
reprasentiert sind. Dabei stehen diese Ausschliisse
nicht im Widerspruch zu der, nahezu alle Angebo-
te der Jugendarbeit kennzeichnenden Kernaussage,
dass diese ,offen fur alle Jugendlichen seien. Diese,
im Kontrast zu der praktischen Erfahrung stehende,
Aussage ist vielmehr ein Indiz fiir die Subtilitat der
Ausschlusspraxen. Anspruch und Realitat sind noch
nicht deckungsgleich. Entsprechend miissen Akteu-
rinnen und Akteure der Jugendarbeit selbstkritisch
ihre Angebote und die Strukturen der jeweiligen In-
stitutionen hinterfragen und nach Indikatoren su-
chen, die dazu fiihren, dass sich Jugendliche mit Mi-
grationshintergrund nicht von der Jugendarbeit an-
gesprochen fiihlen. Diese zu identifizieren, ist ein
wichtiger Schritt in dem Prozess der interkulturellen
Offnung. Es geht dabei nicht um Schuldzuweisungen
oder Stigmatisierungen, sondern um eine Erhdhung
des Bewusstseins der Akteurinnen und Akteure fir
die ,Macht der Normalitat®, die viele Angebote kenn-
zeichnet.

Interkulturelle Offnung der Jugendarbeit ist
eine notwendige Zukunftsaufgabe, die zu Partizi-
pationsgerechtigkeit fiihrt.

Generell gilt, vor dem Hintergrund der Entwicklung
der in der Bundesrepublik Deutschland lebenden Be-
volkerung und auf der Basis der rechtlichen Grundla-
gen, die sich im 8. Sozialgesetzbuch im Kinder- und
Jugendhilfegesetz (KJHG) manifestieren, dass die in-
terkulturelle Offnung der Jugendarbeit eine der Kern-
aufgaben der Jugendarbeit ist, die nicht als Neben-
aufgabe, sondern als Pflicht der Jugendarbeit gelten
sollte. Ziel der Offnung ist dabei, dazu beizutragen,
dass alle Kinder und Jugendlichen, die in der Bundes-
republik Deutschland leben, nicht nur theoretisch,
sondern auch praktisch die Moglichkeit haben, sich
zu beteiligen und die Jugendarbeit mitzugestalten.
Aufgrund der heterogenen Ausrichtung der Akteure
der Jugendarbeit, die mit unterschiedlichen Zielgrup-
pen zu verschiedenen Themen und in heterogenen
Aktionsgebieten arbeiten, mussen Konzepte der Off-
nung so angelegt sein, dass sie der Heterogenitat der
Jugendlichen, der Angebote der Jugendarbeit sowie
der regionalen und sozialstrukturellen Unterschiede
Rechnung tragen. Es kann insofern also kein einheit-
liches Konzept geben, das die interkulturelle Offnung
der Jugendarbeit fiir alle Akteurinnen und Akteure
beschreibt, sondern eine Vielzahl an differenten Kon-
zepten, die die Pluralitat der Institutionen, wie auch
der Jugendlichen, widerspiegelt.

Im Prozess der interkulturellen Offnung miis-
sen MaBnahmen auf verschiedenen Ebenen inei-
nander greifen .

Im Zuge der interkulturellen Offnung gilt es zu
beriicksichtigen, dass ein Prozess der Offnung stets
unterschiedliche Arbeits- und Organisationsebenen
beriicksichtigen und die in den einzelnen Ebenen
implementierten Manahmen miteinander verzah-
nen muss. Das Dreieck der interkulturellen Offnung
stellt dabei die drei wesentlichen Ebenen dar, die un-
terschiedlich angegangen werden sollten. Auf der in-
dividuellen Ebene geht es insbesondere darum, die
Angebote, die von Akteurinnen und Akteuren der Ju-
gendarbeit angeboten werden, so zu gestalten, dass
auch Jugendliche mit Migrationshintergrund daran
teilnehmen. Es geht also darum, dass beispielsweise
die Mitglieder eines Jugendverbands sich aus allen
gesellschaftlichen Gruppen zusammensetzen oder
Freizeitmal3nahmen und Jugendreisen einer Einrich-
tung nicht ausschlieBlich von Jugendlichen ohne Mi-
grationshintergrund wahrgenommen werden. Ne-
ben dieser individuellen Ebene umfasst ein Prozess
der interkulturellen Offnung immer auch Verinde-
rungen in den Strukturen der einzelnen Institutionen.
Auf der strukturellen Ebene kommt es darauf an, so-
wohl die Zusammensetzung der haupt- und ehren-
amtlich Mitarbeitenden einer Institution hinsichtlich
der Frage nach der Einbeziehung von Menschen mit
Migrationshintergrund zu analysieren, als auch die
interne und externe Darstellung der Einrichtung hin-
sichtlich des Anspruchs auf interkulturelle Offnung
oder gesellschaftliche Gerechtigkeit zu Uberprufen.
Jugend(politisch) sollte eine Institution, die sich inter-
kulturell 6ffnet, 6ffentlich Stellung beziehen und sich
hinsichtlich des Stellenwerts der Offnung auch inner-
halb der jugend(politischen) Gremien deutlich positi-
onieren. Interkulturelle Offnung der Jugendarbeit ist
nicht nur ein Prozess, der als Organisationsentwick-
lungsprozess verstanden werden kann, sondern bein-
haltet auch politisch relevante Elemente, die es erfor-
derlich machen, Ausgrenzung und Diskriminierung
offentlich zu skandalisieren.

Notwendig ist es zudem, dass MaBnahmen der
Offnung auf den verschiedenen horizontalen Insti-
tutionsebenen verfolgt, kommuniziert und unter-
stitzt werden. Ein Jugendverband, der sowohl lokal,
wie auch auf Landes- und Bundesebene agiert, kann
nicht ausschlielllich auf lokaler Ebene den Prozess
der interkulturellen Offnung beginnen, wenn die Off-
nung langfristig erfolgreich sein will. Ebenso kann
nicht der Vorstand einer Einrichtung den Prozess der
Offnung zur Aufgabe der Einrichtung erklaren, ohne
dies mit den Mitarbeitenden zu kommunizieren und
die Notwendigkeit der Offnung auf allen Ebenen im



Bewusstsein der Mitarbeitenden zu verankern. Rezi-
prozitat aller Beteiligten, ob auf haupt- oder ehren-
amtlicher, lokaler oder liberregionaler Ebenem sind
unabdingbar.

Individuell

Jugend-

Strukturell politisch

Grdfik 2: Ebenen der interkulturellen Offnung

Es ware jedoch zu kurz gegriffen und im Sinne ei-
ner umfassenden Strategie der Inklusion kontrapro-
duktiv, interkulturelle Offnung nur auf die Erhéhung
des quantitativen Anteils von Jugendlichen mit Mig-
rationshintergrund zu reduzieren, ohne gleichzeitig
die anderen, identitatsrelevanten und gesellschafts-
strukturierenden Differenzlinien zu berlicksichtigen.
Neben der Frage des Migrationshintergrundes um-
fasst interkulturelle Offnung auch andere Indikato-
ren, wie beispielsweise Gender, Gesundheit, soziales
Millieu, Religion oder Bildungshintergrund. Gleich-
zeitig geht es um eine qualitative Offnung von Ein-
richtungen. Es ist beispielsweise nicht egal, welche
Positionen Mitarbeitende einer Einrichtung unter in-
terkulturellen Gesichtspunkten einnehmen. Eine Ins-
titution, die zwar hauptamtlich Beschaftigte mit Mi-
grationshintergrund hat, die jedoch ausschlielich
in prekaren Beschaftigungsverhaltnissen angestellt
sind — beispielsweise als Reinigungskrafte oder mit
befristeten Arbeitsvertragen —kann nicht als interkul-
turell gecffnet werden. Demzufolge ist die interkultu-
relle Offnung der Jugendarbeit eine Querschnittsauf-
gabe, die auf allen Ebenen und in allen Angeboten
der Jugendarbeit implementiert werden sollte.

Langfristige Folgen
interkultureller Offnung

Wenn eine Einrichtung der Jugendarbeit den Pro-
zess der interkulturellen Offnung auf den drei Ebe-
nen und sowohl horizontal, als auch vertikal, quali-
tativ und quantitativ umsetzt, wird dies nachhaltige
Auswirkungen auf die Jugendarbeit mit sich bringen.
Zunachst fuhrt die interkulturelle Offnung dazu, dass
eine Reprasentation der gesellschaftlichen Pluralitat
sich in den Strukturen, Angeboten und Akteurlnnen
der Jugendarbeit manifestiert. Eine weitere positive
Folge sind der Abbau von Diskriminierung und Aus-

schliissen. Die Herausforderung der interkulturellen
Offnung der Jugendarbeit liegt darin, dass sich die
Jugendarbeit, langfristig gesehen, verandern wird. So-
wohl, was die Partizipation von Jugendlichen mit Mi-
grationshintergrund an den Angeboten, den haupt-
und ehrenamtlich Professionellen sowie den Leitbil-
dern der Institutionen betrifft, als auch hinsichtlich
einer Umverteilung von Ressourcen durch die Parti-
zipation an finanziellen, strukturellen, informativen
Ressourcen.

Empowerment von Migrantinnenjugendorga-
nisationen (MJSO) ist die Anerkennung der Stim-
me der Jugendlichen mit Migrationshintergrund.

In einem Land, welches die aktive gesellschaftspoli-
tischeTeilhabevonJugendlichenférdertundinjugend-
verbanden ein wichtiges und férderungswiirdiges ge-
sellschaftspolitisches Sozialisationsfeld sieht, in dem
die Pluralitat der Vereinsinteressen gewahrleistet und
gestutzt wird und dem Themenkomplex ,zivilgesell-

schaftliches Engagement“ zunehmend mehr Bedeu-
tung beigemessen wird, ist die Frage nach der Un-
terstiitzung von Selbstorganisationen und Vereinen
von Menschen mit Migrationshintergrund ein wich-
tiges Element der lebendigen Zivilgesellschaft. Selb-
storganisation konnen als ein legitimes und integ-
rationsforderliches Organisationsmodell verstanden
werden, das fur die Identitatsbildung von Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund eine bedeutende
Unterstiitzungsfunktion einnehmen kann. Die MJSO
stellt fir die Jugendlichen einen Schutzraum dar, der
es Jugendlichen mit Migrationshintergrund ermég-
licht, sich in der Migrationsgesellschaft zu orientie-
ren, zu agieren und schlieBlich gesellschaftlich zu
partizipieren. In Anbetracht der Tatsache, dass vieler-
orts MJSO bereits heute wertvolle Beitrage zur Sozia-
lisation von Jugendlichen mit Migrationshintergrund
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leisten und sie sich zunehmend in jugendpolitischen
Interessensvertretungen und Zusammenschlissen,
wie dem Informations- und Dokumentationszen-
trum fir Antirassismusarbeit e. V. (IDA) oder dem
Netzwerk interkultureller Jugendverbandsarbeit und
—forschung (NiJaf) engagieren, ist es meiner Ansicht
nach notwendig, MJSO als wichtige Bestandteile der
Jugendarbeit anzuerkennen und deren Beitrage zur
Zivilgesellschaft zu wirdigen. Zudem leisten Selbst-
organisationen vielfaltige Aufgaben im Rahmen der
Jugendsozialarbeit und kénnen es den Jugendlichen
ermoglichen, aktiver Teil der Gesellschaft zu werden.
In diesem Sinne ist es Aufgabe der Politik und der Ju-
gendverbande, diesen neuen Verbanden Moglichkei-
ten der Etablierung und des Aufbaus effektiver Struk-
turen zu bieten. (...)

Empowerment von MJSO muss sich an der Ma-
xime der Ressourcenorientierung orientieren.

Jugendliche mit Migrationshintergrund und deren
Organisationen wurden allzu lange unter der Pers-
pektive von Defiziten, Problemen und Schwierigkei-
ten betrachtet. Es gilt jedoch anzuerkennen, welches
Potential in den Jugendlichen und deren Vereinen
steckt und dieses fiir die Zivilgesellschaft zu aktivie-
ren. MJSO sind bereit, sich gesellschaftliche zu enga-
gieren und zu partizipieren. Dementsprechend gilt es,
das Potential der Jugendlichen zu nutzen und diese
in die Jugendarbeit einzubeziehen. In diesem Sinne
muss die Jugendarbeit darauf bedacht sein, dass sie
nicht gesellschaftliche Stereotype reproduziert und
Jugendliche mit Migrationshintergrund durch defizit-
orientierte Blickrichtungen von der gesellschaftlichen
Partizipation ausschlief3t. Die handlungsleitende Fra-
ge im Kontext des Empowerments von MJSO muss
also lauten: Wie gehen Menschen, die unterschiedli-
che (kulturelle) Hintergriinde besitzen, egalitar, fried-
lich, konstruktiv und ,auf gleichen Augenhdhe® mitei-
nander um und partizipieren voneinander? Wie kann
dazu beigetragen werden, dass unterschiedliche For-
men der Partizipation zusammen arbeiten und sich
gegenseitig unterstitzen.

Empowerment setzt auf verschiedenen
Ebenen an

Auch hier gilt es die drei Ebenen zu berlcksichti-
gen, die schon bei der interkulturellen C)ffnung der
etablierten Trager der Jugendarbeit eine Rolle spielen.

Individuelle
Personlichkeitsentwicklung

Strukturelle Gemeinsame
Kooperation und Stellungnahme

Unterstiitzung und
Positionierungen

Graphik 3: Moglichkeiten des Empowerment von MJSO

Auf der individuellen Ebene greifen MaRnahmen,
die zum individuellen Selbst- und Handlungsermach-
tigung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund
und deren MJSO beitragen. Dazu zahlen beispiels-
weise Empowerment- oder Antirassismustrainings,
die den Jugendlichen Handlungsorientierung und
einen Ausweg aus diskriminierenden Positionierun-
gen und gesellschaftlicher Marginalisierung ermog-
lichen. Auf der strukturellen Ebene setzen Koopera-
tionen von etablierten Tragern der Jugendarbeit mit
MJSO an, die darauf abzielen, den MJSO Zugang zu
den Ressourcen der Jugendarbeit zu verschaffen und
Hilfe bei strukturellen Fragestellungen, wie vereinss-
rechtlichen, finanziellen oder jugendpadagogischen
Themen zu bieten. Jugend(politisch) greift Empow-
erment von MJSO dort, wo es darum geht, gemein-
sam Stellung zu relevanten Ereignissen, Entwicklun-
gen oder Themen zu nehmen. Hier geht es einerseits
darum, dass etablierte Institutionen sich zu migrati-
onsrelevanten Fragestellungen positionieren und an-
dererseits darum, dass MJSO in Stellungnahmen, die
ubergreifend jugendpolitische relevante Entwicklun-
gen betreffen, einbezogen werden.

Empowerment tragt dazu bei, dass selbstbe-
wusste Jugendliche Verantwortung iibernehmen
und sich zivilgesellschaftlich beteiligen.



Mittels eines Ansatzes des Empowerment von
MIJSO kann Jugendarbeit dazu beitragen, dass Ju-
gendliche mit Migrationshintergrund selber fur ihre
Bedurfnisse und Interessen eintreten und ihre Wiin-
sche artikulieren. Jenseits von paternalistischen Kon-
zepten, die haufig nur das stereotype Bild widerspie-
geln, das Uber Jugendliche mit Migrationshinter-
grund prasent ist, kann die gezielte Forderung von
MJSO mit diesen Stereotypen brechen und Raum
schaffen fir die Selbstreprasentation der Jugendli-
chen. Diese werden dadurch in ihrer Handlungsfahig-
keit gestarkt und erfahren eine Anerkennung sowohl
ihres Subjektstatus, als auch ihrer Eigenorganisatio-
nen. Mit dieser Artikulationsfahigkeit der Jugendli-
chen geht jedoch auch einher, dass etablierte Struk-
turen, Verfahren, Annahmen und Handlungsweisen
in Frage gestellt und nicht mehr unhinterfragt akzep-
tiert werden. Die Forderung des kritischen Selbstbe-
wusstseins von Jugendlichen bedeutet deshalb auch
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immer, dass diese Jugendlichen gesellschaftliche Re-
prasentationsverhaltnisse nicht mehr unhinterfragt
annehmen und Widerspriiche zu Positionen der Do-
minanzgesellschaft formulieren werden. Dieser Wi-
derspruch ist jedoch ein positives Indiz dahingehend,
dass die Jugendlichen mit Migrationshintergrund
sich als selbstverstandlicher Teil der Gesellschaft der
Bundesrepublik Deutschland verstehen und demzu-
folge ihre Positionen in die Gesellschaft einbringen
wollen. Entsprechend stellt die Forderung von MJSO
einen wichtigen Schritt in der Entwicklung vom Sta-
tus der Klientinnen und Klienten, hin zu Akteurinnen
und Akteuren der Jugendarbeit dar.

Gleiche Augenhohe impliziert Umverteilung
der strukturellen Beziehungen.

Um den Dialog zwischen neuen und etablierten
Akteurinnen und Akteuren der Jugendarbeit auf glei-
cher Augenhéhe flihren zu konnen, bedarf es einer
Umverteilung innerhalb des Systems der Jugendar-
beit. Diese Umverteilung hat finanzielle, strukturel-
le und personelle Aspekte. Forderung des Empower-
ments von MJSO beinhaltet in dieser Hinsicht also
zum einen auch eine Teilhabe an den finanziellen Res-
sourcen der Jugendarbeit durch die Einbeziehung der
MJSO in die Regelforderung auf lokaler und tberregi-
onaler Ebene. Da die quantitative Zahl der Jugendli-
che, die mittels der Jugendarbeit erreicht wird, durch
interkulturelle Offnung erhht wird, andern sich auch
die Rahmenbedingungen der finanziellen Férderung.
Zuwendungsgeber sollten dementsprechend aner-
kennen, dass eine neue Zielgruppe an der Jugendar-
beit partizipiert, und entsprechend die finanziellen
Ressourcen, die der Jugendarbeit zuteil werden, er-
hohen. Daneben miissen Vertreterinnen und Vertre-
ter von MJSO auch in die jugendpolitischen Gremien,
wie die Jugendhilfeausschiisse, die Jugendringe oder
die jugendpolitischen und themenspezifischen Netz-
werke einbezogen werden.

Interkulturelle Offnung der bestehenden Struk-
turen und Empowerment von MJSO - zwei Seiten
einer Medaille

Wenn die Jugendarbeit in der Bundesrepublik
Deutschland das Bekenntnis zur Einwanderungs-
gesellschaft ernst nimmt und nachhaltig dazu bei-
tragen will, gesellschaftliche Ausschlusshiirden und
Diskriminierungen abzubauen, um dazu beizutra-
gen, dass tatsachlich alle hier lebenden Kinder und
Jugendlichen partizipieren, ist es unabdingbar, dass
die beiden Aspekte, die Offnung der etablierten Insti-
tutionen und die Forderung des Empowerments von
MIJSO als zusammengehorende Teile innerhalb des
Prozesses der interkulturellen Offnung verstanden
werden. Es darf ebenso wenig ein hierarchisches Ge-
falle zwischen den beiden Teilen der Offnung geben,
wie sich eine Konkurrenz zwischen den zwei Ansat-
zen entwickeln darf. Dementsprechend sollte die Ma-
xime der interkulturellen Offnung als Querschnitt in
allen Ebenen, Arbeitsbreichen und Angeboten einer
Einrichtung der Jugendarbeit prozessorientiert be-
gonnen werden. Nur im Zusammenspiel der einzel-
nen Akteure und Bereiche kann langfristig das Ziel,
Ausschliisse zu verhindern und interkulturelle Offen-
heit herzustellen, erreicht werden.
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Gudrun Jakubeit:

Interkulturelle Offnung
von Organisationen

GudrunJakubeit beschreibt eine Reihe von Schwie-
rigkeiten und Widerstanden, die sich regelmaRig bei
Projekten einer Interkulturellen Offnung von (sozia-
len) Organisationen einstellen. Dariiber hinaus zeigt
sie die Chancen und Wege auf, die sich aus Ansatzen
aus der Organisationsentwicklung und des Change
Managements ergeben. Wir dokumentieren einige
zentrale Gedanken und Argumentationslinien.

Problem (1):

Die Anwesenheit von Migrantinnen in deutschen
Organisationen wird meist als Storungen des ,Nor-
malablaufs“ beklagt:

LVersuche einer interkulturellen Offnung schei-
nen an Organisationen abzuperlen wie Regentropfen
von einem gut impragnierten Regenmantel. (...) Mei-
ne Hypothese: viele dieser Institutionen sehen keinen
Anlass oder Zwang firr eine interkulturelle Offnung,
weil ihre Existenz und Daseinsberechtigung auch
ohne interkulturelle Offnung nicht in Frage steht.”
(S.237)

Dabei ist Veranderungsresistenz von Organisatio-
nen nicht auf dieses Thema beschrankt, sondern ein
Dauerbrennerthema in der Literatur zu Organisati-
onsentwicklung und Change Management.

Thesen:

1. Erfolgreiche Strategien der Organisationsentwick-
lung sollten
eher unter dem Gesichtspunkt der Eigenlo-
gik von Organisationen (Systemen) und ih-
rer Selbststeuerungsmechanismen entworfen
werden
statt sie normativ unter dem Motto ,,Demokra-
tie und Chancengleichheit” einzufordern.

4 aus: Veronika Fischer / Monika Springer / loanna Zacharaki
(Hg.): Interkulturelle Kompetenz. Fortbildung — Transfer — Orga-
nisationsentwicklung, Schwalbach/Ts. 2005, S. 237-254

2. Die Uberpriifung von Erfolgen sollte an konkreten
Handlungen und nicht an Einstellungen der Mitar-
beiterlnnen erfolgen.

3. Positive Wirkungen von Fortbildungen ,verduns-
ten® schnell; man muss an die Organisationslogik
heran.

»Widerstande und ,Nichtlernen’ in Organisati-
onen werden oftmals Personen und Personen-
gruppen zugeschrieben. Der Blick muss sich je-
doch auf die im System innewohnenden Hin-
dernisse wenden. Meist sind die Strukturen und
Prozesse fur die Mangel und das ,Nichtlernen’
der Menschen verantwortlich. (S. 239)

Folgerungen (1):

m Eine Balance zwischen Innovation und Behar-
rungsvermogen anstreben.

= Nur in Krisenzeiten ergeben sich ein Bewusstsein
und die notwendige Motivation fuir Veranderung.

Problem (2):

,Heutzutage sind offentliche und soziale Orga-
nisationen mit den verschiedenartigsten Verande-
rungsanforderungen und -impulsen konfrontiert: mit
massiven Einsparungen, Personalabbau, Zunahme
von Aufgaben, Kritik an der Erflllung der Aufgaben
oder an mangelnder Effektivitat und Effizienz, Quali-
tatsentwicklung, Forderungen nach mehr Dienstleis-
tungen und Service, neue Themen wie Bildung (z.B.
PISA), Privatisierung, Gender Mainstreaming etc. —
um nur einige zu nennen. Der Veranderungsdruck ist
hoch, zumal die Forderung laut wird, dass sich vieles
gleichzeitig verandern soll.

In diesem Kontext erscheint interkulturelle Off-
nung nur als ein Thema unter vielen. Mit der Konse-
quenz, dass gerade in Zeiten, in denen Werte und Zie-
le immer wieder infrage gestellt werden, der Wunsch
nach Nichtveranderung besonders ausgepragt ist.”

(S. 240)

Folgerungen (2):

Die ,Energieformel” (David Gleicher), ein Diag-
noseinstrument aus dem Change Management, gibt
Auskunft Uber reelle Chancen eines Veranderungs-
prozesses in Organisationen:

C=(axbxd)>X
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C = Veranderungsenergie
a = Grad der Unzufriedenheit mit dem Status Quo
b = ein erwtiinschter Zustand wird klar geauBert

d = erste praktische Schritte in Richtung hin zum ge-
wiinschten Zustand

X = ,Kosten“ der Verdnderung (materielle und emoti-
onale Kosten)

Die Faktoren a, b, d

m differenziert nach Personengruppen erheben (Lei-
tung / Mitarbeiterinnen / bisherige Kunden)

m Uberschlagsweise Quantifizierung von o = nicht
vorhanden bis 10 = hoch

Leitlinien fiir Veranderungsprozesse

m frihe Einbindung moglichst aller Betroffenen

m auf Verantwortung aller bei der Umsetzung hin-
arbeiten

m Veranderungen bei einzelnen Elementen begin-
nen, nicht zu viel auf einmal anpacken

m Ressourcen und bereits vorhandene ,best practise®
wiurdigen und einbinden

m Kreislauf-Modell als Leitfaden (Projekt-Cycle-Ma-
nagement): Orientierung / Ist-Analyse (Diagnose) /
Soll-Zustand (Zielfindung) / Planung / Umsetzung
/ Reflexion und Absicherung / ...

Deutsch-Tiirkisches Jugendwerk
— Tiirk-Alman Genclik Birligi:

Wir uiber uns. Ausziige aus der
Selbstdarstellung des DTIW5

Der Seiltanz der Migrantenjugend

Auf kaum einem anderen Feld wird mit so vielen
Worthiilsen und Plattitiiden gehandelt wie auf dem
Feld der Jugend- und Migrantenarbeit. Es werden so
viele Theorien und Begriffe produziert, denen nie-
mand nachkommen kann. Kaum jemand ist in der
Lage, zu verstehen, was mit den Begriffen gemeint
wird und wozu die vielen Konzepte gut sein sollen,
aber vor allem wem sie gehoren. Eines der besten
Beispiele daflir war die unsinnige Diskussion um die
doppelte Staatsbiirgerschaft. Sie wurde nur fiir einen
Wahlkampf ausgegraben und war an Unsachlich-
keit und Unsensibilitat kaum zu Ubertreffen. Die Ju-
gendlichen ,mit auslandischer Herkunft“ wurden in
besonderem MaRe verunsichert und gekrankt. Alle
meinten es gut zu meinen, kaum jemand hat etwas
Gutes getan. (..) Bikulturalitat und Bilingualitat sind
keine Defizite. Wer bikulturell ist und zwei Sprachen
beherrscht, sitzt nicht zwischen, sondern auf zwei
Stuhlen. Sie pendeln nicht zwischen zwei Kulturen,
sondern sie erleben und geniel3en sie. Sie sind nicht
integrationsgehemmt oder -behindert, sondern sie
sind die Quelle der echten interkulturellen Losungs-
und Progressionsansatze.

Daher fordern wir die interkulturelle
Offnung sozialer Dienste

Die interkulturelle Arbeit muss von interkulturel-
len Teams oder Personen mit interkulturellem Hin-
tergrund getragen werden. Dabei muss die Tatsache
anerkannt werden, dass nicht jede/r, der/die einen
Sprachkurs besucht oder geleitet hat, die interkultu-
relle Kompetenz besitzt. Auch eine touristische Reise
ins Ausland reicht nicht aus, jemanden zum Experten
fur interkulturelle Angelegenheiten zu machen. Eine
interkulturelle Zusammenarbeit ist nur dann moglich,
wenn die Entstehung einer Kulturenhierarchie unter-
bunden wird. Nicht alles ist mit Kulturunterschieden,
Kulturkonflikt und Andersartigkeit zu erklaren. Kul-
turunterschiede fuhren nicht automatisch zu Kultur-
konflikten. Vielmehr entstehen die Konflikte aus der
AnmaRung einer Gruppe, die versucht, MaRstabe fiir

5 Bezug der Broschiire vgl. Adresse des DTJW. Erhaltlich auch
als Download unter http://www.dtjw.de/deutsch/index.htm
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Integrationsfahigkeit und Integrationswillen herbei-
zuzaubern, ohne die eigene Bereitschaft zu tiberpru-
fen, sich den ,anderen® zu 6ffnen. Die Migrationsbe-
waltigung kann nicht einseitig erfolgen. Wer meint,
eine gute und effektvolle Migrantenarbeit machen
zu konnen, ohne die Migranten selbst einzubeziehen,
der wird kldglich in seinem Vorhaben scheitern.

Wir sind fur interkulturelle Zusammenarbeit, wenn
partnerschaftlich und ohne das Diktat der einen oder
anderen Seite und gemeinsam, fiir gemeinsame Zie-
le gehandelt werden soll. Wir lehnen jede Form von
Ausgrenzung, Herabwiirdigung oder Hervorhebung
der Kulturen ab. Unter interkultureller Zusammenar-
beit verstehen wir eine gemeinsame Unternehmung
aller Beteiligten, in der sich alle gegenseitig, bedin-
gungslos und partnerschaftlich erganzen und unter-
statzen.

Die Jugendeinrichtungen der Orte mit
einem hohen Anteil an Migranten ...

.. werden zunehmend von Jugendlichen aus Mi-
grantenfamilien vereinnahmt. Wer Jugendarbeit in
Einrichtungen der offenen Tir machen will, muss auf
diese Klientel vorbereitet sein. Die Etikettierung der
Migranten-Jugendlichen als ,sozial Benachteiligte”
hebt in sozialflirsorgerischer Absicht die Defizite der
Migrantenjugendlichen hervor und tragt dadurch
aber auch zu deren Stigmatisierung bei. Sie sind
,die, die alles schlecht konnen oder gar nichts gut
kénnen, und die Jugend- und Sozialarbeit soll ihnen
aus ihrer Misere heraushelfen. Die Ressourcen, die sie
mitbringen, werden in der Regel nicht wahrgenom-
men, sodass die Offentlichkeit sie nur als ein Prob-
lem wahrnimmt, das mit Kriminalitat, Gewaltbereit-
schaft, Schwervermittelbarkeit etc. in Verbindung ge-
bracht wird. Auch die Misserfolge der Jugendarbeit
werden haufig den Modernitatsdefiziten und den ge-
genhaltenden Einflissen des subkulturellen Milieus
in die Schuhe geschoben. So muss die Jugendarbeit
keine Rechenschaft Uber ihre eigenen Defizite able-
gen. Ist diese Klientel wirklich so sehr anders? Hat die
Jugendarbeit keine Defizite?

Ressourcenorientierte Arbeit

Wie sich die Jugend einer Gesellschaft entwickelt,
hangt davon ab, was die Erwachsenen aus ihren Kin-
dern machen. Die Gesellschaft muss lernen, sich posi-
tiv mit der Jugend auseinanderzusetzen. Die Jugend
in der Bundesrepublik Deutschland ist weder ,,krimi-
neller” noch problematischer als die Erwachsenen.
Sie ist kein ausgemachter ,Problemfall“ oder sozial-



padagogisches Objekt. Statt sich auf die Defizite und
Unterschiede zu konzentrieren, arbeitet das DTIW an
Ressourcen orientiert. Es versucht, unentdeckte Kapa-
zitaten zu entdecken, sie zu fordern und voll auszu-
schopfen. Wer mit Jugendlichen arbeitet, soll sie in ih-
ren Fahigkeiten und ihrem Konnen unterstiitzen, statt
ihnen aufzulisten, was sie alles nicht konnen und wo-
rin sie ihre Defizite haben. Die Debatte (iber die Defi-
zite der Menschen frustriert sie, wahrend die Suche
nach Erfolgswegen sie motiviert und ihnen Selbstbe-
wusstsein gibt. Unsere sportbezogene Jugendarbeit
ist das beste Beispiel daflr. Aus verzweifelten Stra-
Benkampfern haben wir durch das Kick-Box-Projekt
Champions gemacht, die ein starkes Selbstbewusst-
sein haben und bereit sind, diszipliniert und regelma-
RBig zu arbeiten, um ihren Erfolg auszubauen.

Kooperation statt Konkurrenz

In Zeiten immer knapper werdender Mittel, ist
der unsinnige Konkurrenzkampf einfach schadlich.
Viel Energie, viele Mittel, viel Zeit werden im Konkur-
renzkampf unzahliger Organisationen verschwendet,
die in einem gemeinsamen Unternehmen als positi-
ve Kraft sicherlich viel nitzlicher eingesetzt werden
koénnten. Das Deutsch-Tirkische Jugendwerk will sich
—und anderen auch —diesen Luxus nicht gonnen. Wir
stellen alles, was wir haben — und es ist mittlerwei-
le nicht wenig — gerne zur Verfligung. Wir sind gerne
bereit, mit anderen Organisationen zu kooperieren,
mit ihnen zu teilen, an ihren Aktionen und MaRnah-
men teilzunehmen oder sie an unseren teilhaben zu
lassen. Einzige Bedingung: Es muss partnerschaftlich
und interkulturell laufen.

Politisch, aber souverin

Das DTIW ist nicht unpolitisch. Es versteht sich als
Interessenvertreter aller, aber in besonderem Malie
der Migrantenjugendlichen. Eine Organisation mit
einem solchen hohen Anspruch muss politisch den-
ken, planen und handeln. Eine politisch tatige Orga-
nisation ist jedoch dem Risiko einer politischen Ver-
einnahmung oder Unterwanderung ausgesetzt. Das
DTJW hat es bis jetzt mit Erfolg geschafft, den Dialog
mit allen politischen Richtungen aufrechtzuerhalten,
teilweise sogar zu intensivieren, ohne sich von ihnen
sagen zu lassen, wo es lang geht. Das DTIW hat seine
Richtung immer selbst bestimmt, und das war gut so.
Die Souveranitat einer Organisation ist ihr Wesen. Sie
kann weder fur irgendwelche Vorteile, noch fiir kurz-
fristige Erfolge geopfert werden. Eine Organisation,
die ihre Souveranitat preisgibt, kann nur vor sich hin-
vegetieren, sei sie noch so ,groR8” und ,stark”. (...)

Ideale Voraussetzungen fiir offene
Jugendarbeit

Seit Juli ‘96 betreut das DTJW den ,Kosmos®, ein
multikulturell besuchtes Jugendzentrum in Frankfurt
am Main/Sossenheim mit groRem Erfolg. Im Jugend-
treff KOSMOS wird die Idee der ressourcenorientier-
ten Arbeit mit Leben erfllt. Im Jugendtreff Kosmos
treffen sich taglich Jugendliche im Alter von 14-22, sie
konnen Sport treiben, an Computer arbeiten, chatten
oder spielen, taglich warm, lecker und kostengtinstig
essen, im Hauskino Filme sehen, an aktuellen Projek-
ten teilnehmen oder einfach nur ,abhangen“ wenn
sie zu nichts Lust haben. Das DTIW verfuigt lber bes-
te Voraussetzungen als Trager von Jugendeinrichtun-
gen, insbesondere von denen, die eine multinatio-
nale Besucherstruktur haben. Der Ansatz des DTIW,
der sich an den Starken der Jugendlichen orientiert,
kommt bei Jugendlichen sehr gut an. Die positive
Auseinandersetzung mit Jugendlichen wird von ih-
nen gerne angenommen. Die Mitarbeiterinnen des
DTIW fir die offene Jugendarbeit mussen interkultu-
relle Kompetenz, eine ressourcenorientierte Grund-
einstellung, die Bereitschaft fir ehrenamtliche Arbeit,
die Fahigkeit fir aktive Auseinandersetzung in der Ar-
beit mit den Jugendlichen und im Team mitbringen.

Das DTJW ...

... sieht sich in der Lage, als eine bundesweite Ko-
ordinations- und Anlaufstelle fir die deutsch-tirki-
schen Beziehungen in der jugendpolitischen Zusam-
menarbeit zu fungieren. Das DTJIW wird seine Kompe-
tenzen standig ausbauen. (...) Beobachten Sie uns und
unsere Arbeit. Sagen Sie uns lhre Meinung.

Weitere Infos und Unterlagen erhalten Sie bei un-
serer Geschaftsstelle in Frankfurt:

Deutsch-Tiirkisches Jugendwerk e.V.
Turk-Alman Genclik Birligi
Sossenheimer Weg 176

65936 Frankfurt am Main

Tel. (0 69) 34 82 60 22

Fax (0 69) 34 82 60 25
info@dtjw.de

Homepage: www.dtjw.de
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Sportjugend Hessen:

Interkulturelle Qualitatsstandards der
Verbandsarbeit

Der Vorstand der Sportjugend Hessen hat am
26.06.2002 fir seine Arbeit die folgenden interkultu-
rellen Qualitatsstandards beschlossen.

1) Der Verband verpflichtet sich, der Benachteili-
gung von Menschen entgegen zu wirken, insbeson-
dere aufgrund ihrer Nationalitat, ethnischen Zugeho-
rigkeit oder Religion.

Indikatoren

m |n der Satzung / Jugendordnung finden sich ent-
sprechende Formulierungen.

m Es existieren konkrete Regelungen fiir die Abwehr
von und den Umgang mit Diskriminierung im Ver-
band.

2) Der Verband hat eine funktionierende Zusam-
menarbeit mit in ihm organisierten ethnischen Ver-
einen.

Indikatoren

m Wichtige Verbandsinformationen (z.B. Satzung,
Beitragsinfos etc.) sind in mehreren Sprachen er-
haltlich

m Die Ubersetzung wichtiger Informationen wird ge-
wahrleistet (miindlich oder schriftlich).

m Es wird die Griindung von Spielgemeinschaften
von deutschen und ethnischen Vereinen aktiv un-
terstitzt.

m Es wird die Integration ethnischer Abteilungen in
deutschen Vereinen unterstutzt.

m Der Verband unterstiitzt die Vereine bei der kom-
munalen/regionalen Vernetzung, z.B. mit Tragern
oder Gruppen der sportlichen oder kulturellen Ar-
beit, kommunalen Stellen etc.

m Der Verband stellt regelmaRige Kommunikations-
angebote mit/zwischen ethnischen Vereinen be-
reit, z.B. durch die Organisation ,Runder Tische'.

3) Der Verband unterstiitzt seine Mitgliedsverei-
ne in deren Bemiihen, Menschen anderer Nationali-
tat oder ethnischer Zugeharigkeit als Mitglieder zu
gewinnen.

Indikatoren

m Es gibt von Verbandsseite entsprechende Informa-
tions- und Beratungsangebote.

m Der Verband gibt nach innen und aul3en zu erken-
nen, dass er sich die Mitgliedschaft von Menschen
anderer Nationalitat oder ethnischer Zugehorig-
keit ausdriicklich wiinscht.

m Der Verband fordert die Durchfiihrung mehrspra-
chiger Kampagnen zur Mitgliedergewinnung der
Vereine.

4) Der Verband unterhilt ein interkulturelles Kon-
fliktmanagement.

Indikatoren

m Esexistieren Regelungsinstrumente fir interkultu-
relle Konfliktlosung.

m Es gibt eine/n Beauftragte/n als Ansprech- und
Vertrauensperson.

m Es gibt fiir eine interkulturelle Konfliktlosung ge-
schulte Mitarbeiter/innen.

m DerVerband erméglicht Vereins- und Verbandsmit-
arbeiter/innen die Teilnahme an Qualifizierungs-
maBnahmen zum interkulturellen Konfliktma-
nagement (z.B. Schulung zum/zur Sportmediator/
in) im Landessportbund Hessen e\V.

5) Menschen anderer Nationalitdt oder ethnischer
Zugehorigkeit werden als Funktionstrager/innen in-
nerhalb des Verbands gewiinscht.

Indikatoren

m Menschen anderer Nationalitat oder ethnischer
Zugehorigkeit wird die Teilnahme an Qualifizie-
rungsmalnahmen der Sportverbande angeboten
(gezielte Ansprache und Information, KostenUber-
nahme etc.).



m Die Ubernahme von Funktionen/Ehrenamtern
durch Menschen anderer Nationalitat oder ethni-
scher Zugehorigkeit wird aktiv gefordert (z.B. ge-
zielte Ansprache und Information, Vorschlag bei
Wabhlen, Berufung in Ausschiisse, Einarbeitung,
Mentoring, Angebot liberschaubarer und zeitlich
begrenzter Jobs etc.).

6) Der Verband fordert die interkulturelle Kompe-
tenz seiner Mitglieder und Funktionstrager.

Indikatoren

m Die Entwicklung interkultureller Kompetenz ist Be-
standteil der innerverbandlichen Ausbildung von
Ubungsleiter/innen und Trainer/innen.

m Der Verband bietet seinen Mitgliedern und Funk-
tionstrager Fortbildungs-/TrainingsmalRnahmen
zur Entwicklung interkultureller Kompetenz an.

7) Verbandsveranstaltungen tragen der Mitglie-
derstruktur seiner Vereine sowie der Bevolkerungs-
struktur Rechnung.

Indikatoren

m Es gibt gezielte Bemuhungen, die nicht-deutschen
Mitglieder und Personen aus dem Umfeld als Gas-
te oder Akteure einzubinden.

m Das Angebot an Speisen und Getranken bertick-
sichtigt die Bedlrfnisse von Menschen unter-
schiedlicher Kulturkreise und Religionen (z.B. Mus-
lime).

m Das Programm spiegelt und reflektiert die kultu-
relle Vielfalt des Verbands, seiner Mitglieder und
des Umfeldes.

m Es findet eine Kooperation mit Migrantenorgani-
sationen statt.

m Bei der Planung und Realisierung von Veranstal-
tungen werden Feste unterschiedlicher Religionen
und ethnischer Minderheiten bertcksichtigt.

8) Der Verband lasst seine Arbeit von Migrantenor-
ganisationen begleiten.

Indikatoren
m Es findet ein regelmaRiger Austausch zwischen

dem Verband und Migranten-Organisationen tber
die Arbeit des Verbandes statt.

®m Migrantenorganisationen werden in die Planung
wichtiger MalRnahmen einbezogen.
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Ein Instrument zur Selbstreflexion der Jugendverbdnde
im Rahmen der Interkulturellen Offnung der Jugendverbdnde in Nordrhein-Westfalen

= 40

Erstellt wurde der Interkulturelle Selbstcheck 2005
von der AG Migration im Landesjugendring NRW.’

Der Interkulturelle Selbstcheck ist ein Baustein
einer bereits 2004 beschlossenen, langfristig ange-
legten Perspektive zur Interkulturellen Offnung der
Jugendverbandsarbeit in NRW. Der 2005 von der
AG Migration entwickelte Interkulturelle Selbstcheck
spiegelt den Stand der damaligen Diskussionen wi-
der. 2005 bestand das Ziel dieses Instrumentes vor-
rangig darin, eine selbstkritische Bestandsaufnahme
jugendverbandlicher Praxis zu ermdglichen, Heraus-
forderungen zu identifizieren und dadurch interkul-
turelle Offnung zu beférdern. Zudem bestand der
— demokratietheoretisch begriindete — rote Faden
in der Leitfrage, ob Kinder und Jugendliche aus Zu-
wandererfamilien ihrem Bevdlkerungsanteil entspre-
chend in den Angeboten und Strukturen der Jugend-
verbande reprasentiert sind.

Heute, 2007, sind wir in den Diskussionen ein we-
nig weiter und differenzierter. Wir sind zu der Er-
kenntnis gelangt, dass es ,den“ Weg der Interkultu-
rellen Offnung nicht gibt, sondern fir die Jugendver-
bande durchaus unterschiedliche Wege sinnvoll sein
koénnen. Bspw. steht fiir religios gebundene Jugend-
verbande — neben den Fragen der sozialen und poli-
tischen Partizipation — auch zur Diskussion, wie eine
Mitwirkung von Kindern und Jugendlichen anderen
Glaubens umgesetzt werden kann.

Aktuell hat der LIR NRW mit Projekt,0“ (2008-2010)
ein dreijahriges Projekt zur Interkulturellen Offnung
der ortlichen Jugendringe gestartet, das an drei Mo-
dellstandorten in NRW umgesetzt wird (eine Projekt-
beschreibung sowie eine aktuelle Darstellung ausge-
wahlter Projekte der Jugendverbande ist zu finden
unter www.ljr-nrw.de).

1 AG Migration des Landesjugendring NRW, Martinstral3e 2a,
41472 Neuss, Tel: 02131/ 4695-0, Fax: 02131/4695-19, info@ljr-nrw.
de, www.ljr-nrw.de

Zum Hintergrund der Initiative ,,Inter-
kulturelle Offnung der Jugendverbinde*

Der Landesjugendring NRW hat zum Ziel, die Par-
tizipation von Kindern und Jugendlichen aus Zuwan-
dererfamilien an der Jugendverbandsarbeit und ihre
Teilnahme bzw. Mitwirkung an den Angeboten zu
verbessern. Gleichzeitig tritt der Landesjugendring
NRW dafir ein, die Selbstorganisation von Migran-
tenselbstorganisationen zu unterstiitzen und den
Austausch durch Kooperationen zu fordern.?

Was verstehen wir unter Interkultureller
Offnung/Interkultureller Orientierung?

Jugendverbande sind entsprechend ihres Selbst-
verstandnisses darauf ausgerichtet, die Interessen
von Kindern und Jugendlichen in der Gesellschaft
und gegenuber Politik zu vertreten und ihnen Mog-
lichkeiten einer selbstbestimmten und selbstorgani-
sierten Praxis zur Verfligung zu stellen.

Interkulturelle Offnung stellt Partizipation und
Empowerment in den Mittelpunkt. Sie zielt einerseits
auf die Integration unterschiedlicher Gruppen und
Individuen an den bestehenden Jugendverbands-
strukturen ab. Gleichzeitig bedeutet Interkulturelle
Offnung, sich fur soziale Gerechtigkeit und gleiche
Partizipationschancen von Kindern und Jugendlichen
mit Migrationshintergrund an unserer Gesellschaft
einzusetzen und ihre Selbstorganisation zu unter-
statzen.

Beim Prozess der Interkulturellen Offnung geht es
nicht um die Durchfiihrung einzelner Projekte, son-
dern es handelt sich um einen Organisationsentwick-
lungsprozess, der auf Veranderungen des gesamten
Verbandes abzielt. Es geht darum, interkulturelles
Lernen als Querschnittsaufgabe im Verband zu integ-
rieren, d.h. in die jugendpolitische Arbeit, in Angebo-
te und Fortbildungen, Personalentwicklung, Leitbild,
usw. Aufgrund der jeweiligen Wertorientierung wer-

2 Beschluss des Hauptausschusses im Landesjugendring NRW
vom 08. Juli 2004.



den Ziele und Handlungsfelder in diesem OE-Prozess
von Verband zu Verband unterschiedlich sein. Ge-
meinsames Ziel ist jedoch, fiir alle Kinder und Jugend-
lichen gleichberechtigte Mitgestaltungsmoglichkei-
ten am gesellschaftlichen Leben zu schaffen.

Der Interkulturelle Selbstcheck (ISC)

Der SELBSTCHECK ist ein Instrument, das eine
Standortbestimmung im Prozess der Interkulturellen
Offnung erleichtern soll. Es soll nicht darum gehen,
auf Defizite oder Missstande hinzuweisen. Vielmehr
wollen wir mit diesem ISC Anregungen dazu geben,
die eigenen ,Normalitaten im Verband zu hinter-
fragen und auf Hemmschwellen und Barrieren fiir
die Beteiligung von Kindern und Jugendlichen aus
Zuwandererfamilien an der Verbandsarbeit zu Gber-
prufen.

Gleichzeitig bietet der ISC bei den Fragen zu ein-
zelnen Verbandsbereichen (Strukturen, Verbandspo-
litik, Offentlichkeitsarbeit, Angebote) auch Anknipf-
punkte fir Veranderungen und neue Wege, die zum
Weiterdenken einladen. Spannend wird der ISC, wenn
er in regelmaBigen Abstanden wiederholt wird und
somit Veranderungen und Fortschritte sichtbar wer-
den.

Wie funktioniert der SELBSTCHECK?

m Zunachst geht es darum, eine genauere Selbstein-
schatzung als Basis fir die weitere Arbeit zu be-
kommen. Wichtig ist, dass es sich hierbei nicht um
eine ,Prifung” oder Abfrage von Daten handelt,
die irgendwo offentlich gemacht werden sollen -
der ISC dient allein zur Selbstlberpriifung.

m Die Beantwortung der Fragen nimmt ca. 25 Minu-
ten in Anspruch, teilweise sind dafiir auch Zusatz-
infos nétig (bspw. Wie viele Kinder und Jugendli-
chen mit auslandischem Pass bzw. Migrationshin-
tergrund leben in unserer Stadt?).

m Einige Fragen wiederholen sich — das liegt daran,
dass sie jeweils auf unterschiedliche Strukturen
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angewendet werden (bspw. Vorstand, hauptamt-
liches oder ehrenamtliches Team, etc.). Evt. passen
auch nicht alle Fragen zu allen Verbanden, so dass
sie individuell angepasst werden miissen.

Wer sollte sich mit dem ISC beschiaftigen?

Die Auseinandersetzung mit den Fragen der Check-
liste kann auf vielen Ebenen passieren —im Team, in
der Gruppenleiterrunde, im Vorstand, in den verschie-
denen Gremien — auch wenn nicht jede/r etwas zu
allen Fragen sagen kann. Jede Ebene hat jedoch ei-
nen eigenen Blick auf das Thema und wird jeweils zu
unterschiedlichen Erkenntnissen kommen und auch
unterschiedliche Handlungsméglichkeiten haben
(Kooperationsprojekte, die von Gruppenleiter/innen
zusammen mit ihren Gruppen geplant werden; Kon-
zeption eines Bausteins ,interkulturelle Kompetenz®
fur die Gruppenleiterausbildung; Uberprifung der
Gremien durch den Vorstand, ...). Durch die Diskus-
sion der Ergebnisse konnen praktische Handlungs-
moglichkeiten in verschiedenen Teilbereichen deut-
lich werden.

()
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Der Interkulturelle Selbstcheck

Strukturen im Verband trifftzu | trifft trifft trifft weif3
Uberwie- | weniger | nichtzu | nicht
gend zu zu

Mitglieder/Teilnehmerinnen Bitte ankreuzen:

10.

1.

12.

13.

14.

Es werden mehr Kinder und Jugendliche mit
Migrationshintergrund erreicht als vor drei
Jahren.

Die Mitgliederzahl von Personen mit Migrati-
onshintergrund entspricht ihrem Anteil in der
Bevolkerung/im Einzugsgebiet.

Ehrenamtliche

Es gibt ehrenamtliche Mitarbeiterlnnen mit
Migrationshintergrund im Verband.

Die Anzahl der ehrenamtlichen Mitarbeiterin-
nen mit Migrationshintergrund entspricht ih-
rem Anteil der Bevolkerung in der Stadt/im
Kreis.

Die ehrenamtlichen Mitarbeiterinnen nehmen
regelmaRig an Seminaren zu interkulturellen
Themen teil.

Vorstand

Im Vorstand sind Personen mit Migrationshin-
tergrund vertreten.

Die Anzahl der Personen mit Migrationshinter-
grund im Vorstand entspricht ihnrem Anteil der
Bevolkerung in der Stadt/im Kreis.

Bei der Verteilung der Funktionen (Vorsitz, Au-
Benvertretung, Finanzen, ...) werden Personen
mit Migrationshintergrund angemessen be-
rucksichtigt.

Die Vorstandsmitglieder nehmen regelmaRig
an Seminaren zu interkulturellen Themen teil.

Hauptamtliche Mitarbeiterinnen

Es gibt Mitarbeiterlnnen mit Migrationshinter-
grund im Verband.

Es gibt Mitarbeiterinnen auf Honorarbasis mit
Migrationshintergrund im Verband.

Die Zusammensetzung des Teams spiegelt in
seiner kulturellen Herkunft die Struktur des
Einzugsbereichs wider.

Die sprachliche Vielfalt innerhalb des Teams
entspricht der des Klientels.

Die Mitarbeiterlnnen nehmen regelmafig an
Seminaren zu interkulturellen Themen teil.



Strukturen im Verband trifft zu trifft trifft trifft

uberwie- | weniger | nicht zu
gend zu zu

weild
nicht

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Die Mitarbeiterinnen versuchen regelmaRig,
interkulturelle Fragestellungen im Team zu
thematisieren.

Die Mitarbeiterlnnen suchen und férdern aktiv
ehrenamtliche Mitarbeiterlnnen aus anderen
Kulturen.

Die Mitarbeiterlnnen sind offen fir Kollegln-
nen anderer kultureller Pragung.

Leitung/Geschiftsfiihrung

Es gibt leitende Mitarbeiterinnen mit Migrati-
onshintergrund im Verband.

Leitende Mitarbeiterlnnen nehmen regelma-
Big an Seminaren zu interkulturellen Themen
teilgenommen.

Die Leitung sucht und fordert aktiv ehren- und
hauptamtliche Mitarbeiterlnnen aus anderen
Kulturen.

Die Leitung unterstiitzt bzw. initiiert regelma-
Big MaRBnahmen zur Verbesserung der inter-
kulturellen Kommunikation (Fortbildungsan-
gebote, Supervision).

Gremien

Die Gremien sind durch Personen mit Migrati-
onshintergrund besetzt.

Bei der Verteilung der Funktionen innerhalb
der Gremien (Vorsitz, beratendes Mitglied, Pro-
tokollfiihrerln, ...) sind Personen mit Migrati-
onshintergrund angemessen berticksichtigt.

In den Gremien werden regelmaRig interkul-
turelle Fragestellungen thematisiert.

Bei der Terminierung der Sitzungen/Veranstal-
tungen werden kulturelle und religionsspezi-
fische Bediirfnisse von Personen mit Migrati-
onshintergrund (bspw. Ramadan, Sabbat) be-
riicksichtigt.

Hier bitte die Ergebnisse aus den einzelnen

Rubriken zusammenzahlen:

Ergebnis ,,Strukturen®
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10.

1.

12.

Verbandspolitik trifft zu trifft trifft trifft weild
Uberwie- | weniger | nichtzu | nicht
gend zu zu

Interkulturelle Offnung des Verbandes Bitte ankreuzen:

Diskriminierung und Antidiskriminierungs-
mafknahmen sind im Verband schon diskutiert
worden.

Es sind hierzu schon MaRnahmen umgesetzt
worden.

Das Thema Interkulturelle Offnung wird im
Verband bereits diskutiert.

Bei wichtigen Entscheidungen, die getroffen/
und Inhalten, die behandelt werden, wird der
Ansatz der Interkulturellen Offnung beachtet.

Das Thema der Interkulturellen Offnung ist im
Verband (Leitbild, Satzung, Selbstverstandnis)
fest verankert.

Es gibt Verantwortliche/Zustandige im Ver-
band (sowohl im ehrenamtlichen als auch im
hauptamtlichen Bereich), die das Thema Inter-
kulturelle Offnung in den Verband tragen und
dariber informieren konnen.

Es gibt einen speziellen Arbeitskreis, der sich
fir die Umsetzung der Interkulturellen Off-
nung engagiert.

Die Informationswege sind fur alle im Verband
transparent.

Personen mit Migrationshintergrund im Ver-

band haben gleichermalRen Zugriff auf einen
Computer um evtl. Informationen per mail zu
erhalten.

Personal

In Stellenausschreibungen wird der Wunsch
nach interkultureller Kompetenz deutlich.

In Stellenausschreibungen wird der Wunsch
nach Erhéhung des Anteils an MitarbeiterIn-
nen mit Migrationshintergrund deutlich.

Die Teilnahme von Mitarbeiterinnen an Fort-
bildungen und Veranstaltungen zu Interkultu-
rellen Themen wird ausdriicklich gewiinscht
und gefordert.

Es gibt eine Anlaufstelle fiir Personen mit Mig-
rationshintergrund.

Finanzen



Verbandspolitik trifft zu trifft trifft
uberwie- | weniger
gend zu zu

trifft
nicht zu

weild
nicht

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25,

26.

Es stehen Personen mit Migrationshinter-
grund auf gleicher Hierarchieebene gleiche
Haushaltsmittel zur Verfiigung.

Es stehen Haushaltsmittel fiir interkulturelle
Arbeit zur Verflgung.

Qualitatsmanagement

Es gibt ein Qualitatsmanagement in der Ein-
richtung.

Interkulturelle Offnung/Interkulturelle Kompe-
tenz ist ein Qualitatsmerkmal/Qualitatsstan-
dard.

Es gibt Zielvereinbarungen zur Umsetzung des
Ansatzes der Interkulturellen Offnung

m auf der Ebene der Organisation (z. B.im Leit-
bild)

m ufder Ebene der internen Personalentwick-
lung (z. B. Akquise von ehren- und haupt-
amtlichen Mitarbeiterlnnen mit Migrations-
hintergrund)

m auf der fachlichen Programm- und Projek-
tebene (z.B. in Konzeptionen und Angebo-
ten)

Es gibt eine Zielkontrolle, an denen das Er-
reichte gemessen wird.

Kooperationen

Es bestehen Kontakte zu Migrantinnen-Selbst-
organisationen (MSO).

Es gibt bereits punktuelle Kooperationen mit
MSO (Projekte).

Es bestehen dauerhafte Kooperationen mit
MSO.

Die bestehenden Kooperationen und Kontakte
spiegeln die Vielfalt der Kulturen im Einzugs-
bereich wider.

Hier bitte die Ergebnisse aus den einzelnen
Rubriken zusammenzahlen:

Ergebnis ,Verbandspolitik*
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Offentlichkeitsarbeit

trifft zu trifft trifft trifft weild

Uiberwie- | weniger | nichtzu | nicht
gend zu zu

Informationsmaterial/Selbstdarstellung

Es gibt Informationsmaterial zur Interkulturel-
len Offnung.

Es wird mehrsprachiges Informationsmaterial
uber den Verband herausgegeben.

Das Leitbild und/oder die Satzung werden
mehrsprachig zur Verfugung gestellt.

In der visuellen Darstellung des Verbandes
sind Personen mit Migrationshintergrund glei-
chermallen reprasentiert.

Die Einrichtung richtet sich in ihrer Offentlich-
keitsarbeit gezielt an Migrantinnen.

Die Einrichtung stellt sich in der Offentlichkeit
bewusst als Multikulturelle dar.

Organisatorisches

Das Essensangebot nimmt auf kulturell/reli-
gios bedingte Besonderheiten Riicksicht.

Die Kulturen/Sprachen der Besucherlnnen/
Mitglieder finden sich in einer entsprechenden
Gestaltung der Raumlichkeiten wieder.

Ergebnis ,,Offentlichkeitsarbeit*

Bitte ankreuzen:

Hier bitte die Ergebnisse aus den einzelnen
Rubriken zusammenzahlen:



Angebote, Aktivitdten und Fortbildungen
(Freizeit-, Bildungs-, Gruppenangebote, Ferien-
freizeiten, etc.)

trifftzu | trifft trifft trifft weif3
uberwie- | weniger | nichtzu | nicht
gend zu zu

10.

Die Verteilung von Personen mit Migrations-
hintergrund als Nutzerlnnen von verschiede-
nen Angeboten ist entsprechend ihres Anteils
in der Bevolkerung.

Es gibt Veranstaltungen die primar von Perso-
nen mit Migrationshintergrund besucht wer-
den.

Bei konzeptionellen Uberlegungen spielen in-
terkulturelle Fragestellungen eine wichtige
Rolle.

Bei Seminaren/Veranstaltungen werden Per-
sonen mit Migrationshintergrund gleicherma-
Ben als Referentlnnen eingesetzt.

Personen mit Migrationshintergrund werden
gezielt als Teilnehmerinnen angesprochen
(durch Sprache, Layout, Vertriebswege, etc.)

Aus- und Fortbildung

Es werden regelmaRig Schulungen zu Interkul-
turellen Themen veranstaltet wie bspw. Inter-
kulturelle Kommunikation, Vorurteile/ Diskri-
minierung, Aufklarung tber andere Kulturen/
Religionen, etc.

Es gibt Trainings/Seminare zur Interkulturellen
Offnung.

Es gibt eine generelle Verankerung von Ele-
menten der Interkulturellen Offnung in Aus-
und Fortbildungskonzepten (z. B.in Gruppen-
leiterinnenschulungen).

Es gibt eine ausreichende Handbibliothek zu
interkulturellen Themen.

Die Multiplikatorlnnen werden darin unter-
stltzt, Sprachkurse zu besuchen, um sich der
sprachlichen Vielfalt der Zielgruppen anglei-
chen zu konnen.

Ergebnis ,, Angebote, Aktivitaten,
Fortbildungen“

Bitte ankreuzen:

Hier bitte die Ergebnisse aus den einzelnen
Rubriken zusammenzahlen:

= 47



= 48

Gesamtauswertung

Ergebnisse der Einzelbereiche trifft zu | trifft trifft trifft weif3
Uberwie- | weniger | nichtzu | nicht
gend zu zu

Bitte ankreuzen:

1. Strukturen

2. Verbandspolitik

3. | Offentlichkeitsarbeit

4. | Angebote, Aktivitaten, Fortbildungen

Gesamtergebnis aller Bereiche

Gesamtauswertung

trifft zu!
Gratulation — sehr gute Umsetzung

50
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weil} nicht ... 25

Interkulturelle Offnung 210
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trifft nicht zu ...
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trifft weniger zu ...
und/oder Handlungsbedarf.

Einige Ansatze sind schon gemacht,
die Ergebnisse sind aber noch ausbaufdhig.

Beispielergebnis
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Was tun mit den Ergebnissen des
SELBSTCHECKS?

Die Auswertung des SELBSTCHECKS kann selbst-
verstandlich in eurer Gruppe verbleiben, es besteht
kein Zwang, diese Auswertung 6ffentlich zu machen.
Ilhr konnt euch also selbst entscheiden, wo und wie
schnell ihr Veranderungen in eurem Handlungsfeld
einleiten wollt.

Ihr konnt den ISC jedoch auch an andere Gruppen
oder die nachste Ebene eures Verbandes weiterge-
ben und diese bitten, den Test ebenfalls durchzufiih-
ren. Somit konnt ihr ein differenziertes Bild lber den
Stand eures Verbandes im Prozess der Interkultu-
rellen Offnung bekommen. Am besten ist es natur-
lich, wenn in eurem Verband eine breite Diskussion
in Gang kommt, wie ihr Kinder und Jugendliche aus
Zuwandererfamilien besser in euren Verband integ-
rieren konnt bzw. in welchen Bereichen, zu welchen
Themen, mit welchen Gruppen ihr Kooperationen mit
MSO aufbauen oder intensivieren wollt.

Die Fragen des Selbstchecks stellen einen ersten
Zugang zum Thema Interkulturelle Offnung dar. Der
Fragenkatalog ist naturlich erganzbar, bspw. konnen
Angebote auch unter Gender-Aspekten untersucht
werden, indem gefragt wird, wie viele Madchen und
Jungen mit Migrationshintergrund daran teilneh-
men.

Wie geht es jetzt weiter - wo sind
Ankniipfpunkte?

Bei der Auswertung des SELBSTCHECKS habt ihr
bestimmt einige Bereiche gefunden, in denen ihr auf
Veranderungsbedarf gestolen seid.

m Vielleicht habt ihr im Bereich ,Strukturen® fest-
gestellt, dass ihr eigentlich schon ziemlich viele
Kinder und Jugendliche aus Zuwandererfamili-
en erreicht, demgegeniber besteht aber grofer
Handlungsbedarf in der Personalentwicklung fir
Vorstandstatigkeiten oder Gruppenleiterinnen?

m |hr habt schon seit Jahren bestehende Kooperatio-
nen mit Gruppen im Ausland, habt aber noch nicht
daran gedacht, Kooperationen mit Gruppen auch
im Inland aufzubauen?

m Oder achtet ihr bei euren Angeboten natdirlich da-
rauf, dass religios/kulturell bedingte Besonderhei-
ten beriicksichtigt werden, richtet euch mit eurem
Informationsmaterial aber gar nicht an Migran-
tinnen?

Die detaillierte Beschaftigung mit den Fragen
des SELBSTCHECKS liefert euch Anknlpfpunkte
dazu, wie und in welchen Bereichen der Prozess zu
einer Interkulturellen Offnung starten kann.
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HJR-TEILNAHMEZERTIFIKAT

»Integrationslotsen fiir Jugendhilfe und Jugendarbeit
Von September - Dezember 2007 wurden funf Tagesmo-
dule angeboten.

Modul 1: Ubungen, Methoden und Modelle zur Sensibi-
lisierung

Modul 2: Analyse ,interkultureller Aspekte von Kommu-
nikation aus ,ethnisch-nationaler”, institutioneller und
rechtlichpolitischer Perspektive und Ubungen zu Kom-
munikation und Konfliktbearbeitung in interkulturellen
Kontexten

Modul 3: Umgang mit Rassismus-/Diskriminierungser-
fahrungen in Institutionen der Jugendarbeit

Modul g: Interkulturelle Offenheit und interkulturelle
Kompetenz in Organisationen fiir Jugendliche

Modul s5: Transfer und Anwendungsmoglichkeiten in
den Handlungsfeldern der Jugendarbeit

Die Veranstaltung richtete sich an ehren- und haupt-
amtliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Ju-
gendarbeit.

Die Fortbildung fand in Kooperation mit dem Hessischen
Sozialministerium statt.

Der Hessische Jugendring flihrte die Fortbildung vor Ort
in Kooperation mit dem Amt fiir multikulturelle Ange-
legenheiten (AMKA) und der Stadt Frankfurt am Main
durch.

Die Konzeption und Moderation erfolgte mit Bernd
Fechler, www.inmedio.de.

Qualifizierung der vermittelten Inhalte in der
Fortbildung zum Integrationslotsen

Modul 1

18. September 2007: Migration

® Wozu Integrationslotsen in Jugendverbanden?
Einflihrung in Idee, Themen und Fragestellungen
Kennenlernen, Fragen und Anliegen der Teilnehmer/
innen

m Der Blick auf, die Anderen”: Unterschiedliche Ansatze
in der gesellschaftlichen und padagogischen Ausein-
andersetzung mit Migration

m Das 4-Felder-Modell der padagogischen Beschafti-
gung mit Migrationsanderen (von Paul Mecheril)

Modul 2

19. September 2007:
Was ist , Kultur“? / ,Interkulturelle“ Konflikte

m Kulturkonzepte: Kultur als Programmierung — Kultur
als Strategie

m Das Kulturdimensionen-Modell von Geert Hofstede

m Aspekte ,interkultureller Kommunikation in Organi-
sationen (3-Saulen-Modell von Bernd Fechler)

m Analyse eines ,interkulturellen” Konflikts in der Ju-
gendarbeit; Hypothesen und Handlungsoptionen
(Konflikt-Perspektiv-Analyse® von inmedio)

m Was ist ein ,interkultureller Konflikt“? Drei Modelle:
Kulturkonflikt; Kampf um Anerkennung; Strukturelle
Diskriminierung

Modul 3

02. Oktober 2007: Umgang mit Rassismus, Ethnisierung
und Diskriminierung

m  Wir und die Anderen: Ubung zur Sensibilisierung von
Ingroup/Outgroup-Prozessen

m Struktur, Funktion und Erscheinungsformen des Ras-
sismus

m Umgang mit dem Rassismus-Vorwurf in Konflikten
(4-Felder-Modell)

® Macht und Differenz: Zum strategischen Nutzen von
Selbst- und Fremdethnisierung aus unterschiedli-
chen Statuspositionen

m Atilla Yergok / Dr. Akil Kebaili (Amt fiir multikulturel-
le Angelegenheiten der Stadt Frank-furt/Main): Uber-
blick lber Geschichte, Ziele und Arbeitsgebiete des
Amka; Informationen zum Projekt Stadtteilvermitt-
lung sowie der Arbeit der Antidiskriminierungsstelle

m Best Practice Selbstorganisation junger Migranten:
Gesprach im Jugendclub Kosmos (Deutsch-Tiirkisches
Jugendwerk, Sossenheim) mit Jugendlichen, Mitar-
beitern und Dr. Manfred Wittmeier (Hessischer Ju-
gendring)

Modul 4

14. November 2007: Interkulturelle Offnung

m Angelika Ribler (Hessische Sportjugend): Interkultu-
relle Offnung der Sportjugend Hessen — Qualitats-
standards und Stolpersteine

m leitfaden Projektplanung: Vision, Ziele, Strategien,
Schritte, Ressourcen

m Planungsworkshop: Projekte und Handlungsstrate-
gien fiir Integrationslotsen in Jugendverbanden bzw.
Projekten und Einrichtungen der Jugendarbeit

Modul 5

11. Dezember 2007:
Transfer und Anwendungsmoglichkeiten

®m Impulse und Basistools aus dem Projektmanage-
ment, der Organisationsentwicklung und des Chan-
gemanagements fuir die Entwicklung interkultureller
Kompetenz in sozialen Organisationen

m Weiterarbeit an den Projektentwiirfen der Teilneh-
mer/innen

m Impulse zur Vernetzung der Teilnehmer/innen und
fir die Weiterarbeit in den Projektgruppen

m Zertifikatsverleihung

Dr. Manfred Wittmeier, Hessischer Jugendring
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