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Die ZiviZ gGmbH, eine Tochtergesellschaft des Stifterverbandes, analysiert und stérkt
zivilgesellschaftliches Handeln. Die Entwicklung der organisierten Zivilgesellschaft,
gesellschaftliches Engagement von Unternehmen und die Digitalisierung von Zivilge-
sellschaft sind Themenschwerpunkte unserer Arbeit. Die ZiviZ gGmbH arbeitet eng mit
zivilgesellschaftlichen Organisationen, Unternehmenspartnern und politischen Akteu-
renim Bund und den Landern zusammen und agiert damit als Plattform und Netzwerk.
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VORWORT

Interkulturelle Offnung:
Den Mut aufbringen, neue Wege zu gehen

Vereine und Verbande stellen fir zivilgesellschaftliches Engagement in Deutschland
institutionelle Infrastrukturen bereit. Die Mehrheit der Engagierten ist in einer der
mehr als 630.000 Organisationen in unterschiedlichen Bereichen wie dem Sport, der
Freizeitgestaltung oder auch dem Bevdlkerungs- und Katastrophenschutz aktiv. Ver-
eine und Verbande leisten jedoch weitaus mehr, als nur den Rahmen fir birgerschaft-
liches Engagement zu bilden. Sie sind Orte der Selbstorganisation und der gelebten
Demokratie, Orte der Bildung und Integration, die Partizipation ermd&glichen und den
gesellschaftlichen Zusammenhalt starken.

Die Mitgliedschaften in Vereinen sind ein Mikrokosmos und Spiegel der Gesellschaft.
Aktuelle Daten weisen jedoch darauf hin, dass das deutsche Vereinswesen weniger
durch kulturell plurale als vielmehr durch entlang der einzelnen Vereinsgrenzen kultu-
rell segmentierte Mitgliedschaften gepragt ist. Der kulturelle Pluralismus in der deut-
schen Einwanderungsgesellschaft fihrt also zu einer Mehrheit von Vereinen, die je fir
sich kulturell homogene Mitgliedschaften organisieren. Berihrungspunkte, Dialog und
Verstadndigung - wie es vor einigen Jahren die I[dee vom Sozialkapital unterstellt hat -
entstehen so nicht. Uberzeichnet besteht eher die Gefahr einer Zivilgesellschaft der
Silos und Echokammern.

Damit Zivilgesellschaft gesellschaftlichen Zusammenhalt in seiner ganzen Breite for-
dern kann und Vielfalt als selbstverstandlicher Teil einer modernen Gesellschaft gelebt
wird, sind gleiche Zugangschancen zu Vereinen, Verbanden, Stiftungen und anderen
gemeinnitzigen Organisationen zentrale Voraussetzung. Dieses Ziel nimmt die vorlie-
gende Publikation auf, die Vereinen und Verbanden im grof3en wie im kleinen Moglich-
keiten und Wege aufzeigen soll, das Thema der Interkulturellen Offnung anzugehen.

Dieser Leitfaden - entstanden im Rahmen des durch das Bundesministerium des
Innern gefdrderten Projektes Menschen.Leben.Integration - richtet sich an alle Perso-
nen, die in ihrer Organisation einen Veranderungsprozess in Gang bringen mochten.
Ihnen wird hierfir ein Werkzeug an die Hand gegeben. Dabei spielt es keine Rolle,
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ob Sie eine engagierte Einzelperson, ein Funktionstrager oder eine Fihrungskraft
sind. Die Schritte einer Interkulturellen Offnung werden in vier Phasen erldutert und
verschiedene Handlungsmaglichkeiten aufgezeigt. Best-Practice-Beispiele, praktische
Hinweise sowie ein umfangreicher Serviceteil mit Anlaufstellen und Ubungen sollen
Ihnen helfen, interkulturelle Offnungsprozesse in Ihren Organisationen anzustolen
und voranzubringen.

Dass sich die Mihe durchaus lohnt, zeigen die Daten des ZiviZ-Surveys 2017: Die Or-
ganisationen, die sich gezielt um Menschen mit Migrationshintergrund als Mitglieder
bemihten, konnten ihre Mitgliederzahlen erhdhen und somit neue Gruppen fir sich
erschlieflen.

Wir hoffen, allen Interessierten mit diesem Leitfaden eine nitzliche Hilfe fir ihren
Prozess der interkulturellen Offnung bereitstellen zu kdnnen, und wiinschen lhnen viel
Erfolg bei der Umsetzung.

-
DR. HOLGER KRIMMER

Geschéftsfihrer
Zivilgesellschaft in Zahlen

%

MAGDALENA SKURNOG
Referentin




WIE INTERKULTURELLE OFFNUNG GELINGT

01

INTERKULTURELLE OFFNUNG
ZIVILGESELLSCHAFTLICHER
ORGANISATIONEN

1.1 Vereine und Vielfalt oder:
Warum ist dieser Leitfaden entstanden?

Seit der verstarkten Neuzuwanderung im Sommer 2015 und der damit verbundenen
Diskussion um Chancen und Grenzen von Integration sehen sich Vereine und Verbande
der Zivilgesellschaft mehr denn je mit Fragen der Interkulturellen Offnung konfron-
tiert. Das Thema ist fUr viele nicht neu - gerade im Hinblick auf Nachwuchssorgen und
Mitgliederrekrutierung beschéftigen sich zivilgesellschaftliche Organisationen schon
ldnger mit der Frage, wie sie ihren Kontakt in Migrantenkreise verbessern, innovative
Angebote entwickeln oder institutionelle Barrieren abbauen kénnen. Die Neuzuwande-
rung bringt aus mehreren Griinden neuen Handlungsdruck:

1. Eine Vielzahl von Geflichteten und Menschen mit Migrationshintergrund hat ein N
grof3es Interesse daran, Kontakt zu Menschen, die hier aufgewachsen sind, zu knipfen. GRUNDE FUR DEN NEUEN
HANDLUNGSDRUCK:
2. Zivilgesellschaftliche Organisationen als zentrale Akteure im Themenfeld Integra- » Kontaktwunsch auf beiden Seiten
tion brauchen angesichts des demografischen Wandels ihrerseits Mitglieder und » Mitgliedermangel
suchen nach kompetenten Personen, die Funktionstréagerinnen und Funktionstréger » Neue Handlungsfelder
werden. » Anpassung an neue Zielgruppe

3. Essind neue Handlungsfelder entstanden, etwa Patenschaftsprojekte, ehrenamtli-
ches Engagement in Deutschkursen, aber auch innovative Angebote zum Beispiel in
Sportvereinen, die professionell gemanagt werden missen.

4. Vereine und Verbande stellen fest, dass sie sich selbst verandern missen, um
langfristig bestehen zu konnen und den neuen Zielgruppen passende RGume und
Rahmenbedingungen fir ihre Mitarbeit zu ermoglichen.

Die Integration von Geflichteten und Menschen mit Migrationshintergrund ist ein
emotional aufgeladenes Thema, da die Konfrontation mit Neuem auch Fragen des ei-
genen Selbstverstandnisses aufwirft. Wer sind wir? Was und wie viel kdnnen wir teilen?
Wer passt sich wem an? Wer hat welchen Zugang zu Ressourcen, Privilegien, Rechten?
Wer macht den ersten Schritt?



INTERKULTURELLE OFFNUNG ZIVILGESELLSCHAFTLICHER ORGANISATIONEN

Damit die Integrationschancen und die Moglichkeiten auf ein gleichberechtigtes
demokratisches Zusammenleben in einer heterogenen Gesellschaft nicht von
Stimmungen und dem Engagement Einzelner abhéngig sind, bedarf es struktureller
Verdnderung. Mit Interkultureller Offnung und Inklusion liegen Konzepte vor, die auf
eine nachhaltige Verankerung von Integration und Zusammenhalt zielen. Interkulturelle
Offnung ist ein Verdnderungsprozess, der auf verschiedenen Ebenen stattfindet und
persdnliches wie organisationales Lernen umfasst. Er zielt auf den Abbau von Barrieren
in den Kopfen und Strukturen, um Personen unterschiedlicher sozialer, sprachlicher
und kultureller Herkunft gleiche Teilhabechancen zu ermdglichen.

Der vorliegende Leitfaden ist im Kontext des durch das Bundesministerium des Innern
geforderten Projekts ,,Menschen.Leben.Integration“ von ZiviZ im Stifterverband in
Auftrag gegeben worden und richtet sich — im Wissen um das enorme Mafl an ehren-
amtlichem Engagement durch Migrantenorganisationen und Geflichtete selbst - an
Vereine und Verbande, die in der Mehrheit durch wei3e Mittelschichtsangehorige
geprégt sind und einen Bedarf an Interkultureller Offnung sehen. Im Fokus stehen
bereits langjdhrig oder in der zweiten und dritten Generation lebende Menschen mit
Migrationshintergrund ebenso wie Geflichtete, die im Konzept von Interkultureller
Offnung bisher noch wenig beriicksichtigt wurden.

1.2 Am groB8en Rad drehen?
Gebrauchsanweisung fiir Einzelne und Verbande

Der vorliegende Leitfaden richtet sich an alle Menschen, die in ihren Vereinen oder

Verbanden Verdnderungen in Gang bringen und sich fir eine vielfaltige und barriere-

freie Vereinskultur einsetzen wollen. Dabei kann es sich um engagierte Einzelpersonen

handeln, zum Beispiel Ehrenamtliche, aber auch um Funktionstragerinnen und Funktions-

trager aus zivilgesellschaftlichen Organisationen oder Fihrungskrafte in Vereinen und

Verbédnden. Je nach Gréf3e des jeweiligen Einflussbereichs und der zur Verfigung ste-

henden Ressourcen zeigt der Leitfaden unterschiedliche Handlungsmdglichkeiten auf.

Auf diese Art konnen Menschen innerhalb ganz unterschiedlicher Ebenen zu Change

Agents - also Tragerinnen und Tragern sowie Antreibenden von Verénderung_sprozes— s

sen - werden. Der Leitfaden unterscheidet vier Phasen der Interkulturellen Offnung: DIE 4 PHASEN DER

Die Phase der Bestandsaufnahme und Diagnose, der Zielfindung, der Maf3Snahmenplanung INTERKULTURELLEN OFENUNG
und Umsetzung sowie des Monitorings beziehungsweise der Evaluierung. Er zeigt fir
jede Phase, welche Schritte der Interkulturellen Offnung notwendig sind und wo die je- 2 Zielfindung

weiligen Fallstricke und Gelingensbedingungen liegen. Jede Phase wird fir Leserinnen 3 MaBnahmenplanung und
und Leser aller drei Zielgruppen kurz eingefihrt und durch mogliche Vorgehensweisen Umsetzung

und Best-Practice-Beispiele auf der jeweiligen Ebene illustriert: 4 Monitoring und Evaluation

1 Bestandsaufnahme und Diagnose

1. Zunachst richtet sich der Leitfaden an die Zielgruppe der engagierten Einzelperso-
nen, die in ihrem Arbeits- und Einflussbereich auch mit begrenzten Mitteln etwas
zur Interkulturellen Offnung beitragen méchten. Hier stehen das individuelle & @
Lernen, die Arbeit an der eigenen Haltung und der direkte persénliche Kontakt im
Umgang mit neuen Zielgruppen im Vordergrund. Daher richtet sich dieser Teil auch
an Menschen, die Fortbildungen organisieren oder leiten.

(O I~
2. Dann werden die jeweiligen Phasen Interkultureller Offnung fiir die Funktionstrager- &
~

innen und Funktionstrager aus zivilgesellschaftlichen Organisationen, Trainerinnen
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und Trainer, Beauftragten sowie Koordinatorinnen und Koordinatoren, die in ihrem
Einflussbereich AnstéRe fiir Interkulturelle Offnung geben, illustriert. Im Fokus
stehen Tipps und Erfahrungsberichte etwa zur Konzeption eines neuen zielgruppen-
spezifischen Angebots, eines neuen Flyers oder einer neuen Kooperation. Vor dem
Hintergrund, dass Organisationen wie Sportvereine, Freiwilligenorganisationen,
Mehrgenerationenhduser oder Patenschaftsprojekte zu 75 Prozent ehrenamtlich
geflhrt und getragen werden, wird hier die Knappheit von Zeit und finanziellen
Ressourcen berlcksichtigt.

3. Als dritte Zielgruppe werden Fihrungskréfte in Vereinen und Verbanden angespro-
chen. Dass sie ihre Rickendeckung und Unterstiitzung fir die Prozesse geben, ist
unerlasslich. Auf ihrer Ebene kénnen verbandsiibergreifende interkulturelle Off-
nungsprozesse angestof3en werden, die durch externe Organisationsberaterinnen
und Organisationsberater moderiert und zumeist zusatzlich finanziell gefordert
werden. Sie tragen langfristig dazu bei, die Haltung der Mitglieder so zu verdndern,
dass Vielfalt zum Normalfall wird und Barrieren abgebaut sind.

Der Leitfaden beschreibt die einzelnen Schritte im Verdanderungsprozess fur die drei
Zielgruppen ausfihrlich. Dargestellt wird etwa, welche Faktoren helfen, wenn Vereine
ihre Ehrenamtlichen qualifizieren. Der Leitfaden zeigt auRerdem, wie Vereine ihr
Angebotsspektrum erfolgreich erweitern, wie sie sich mit Migrantenorganisationen
vernetzen oder ihre Offentlichkeitsarbeit mehrsprachig gestalten. Fiir die verschiede-
nen Akteure stehen in den vier Phasen des Veranderungsprozesses jeweils praktische
Hinweise, Best-Practice-Beispiele und Links zur Verfligung. In einem Downloadbereich
finden Fortbildungsverantwortliche aus den Verbanden und externe Trainerinnen

und Trainer sowie Beraterinnen und Berater Anleitungen fir die Durchfiihrung von
Sensibilisierungsibungen, Methoden fir die Organisationsentwicklung und Adressen
regionaler Anlaufstellen.

BEGEGNUNG AUF AUGENHOHE

Veranderungsprozesse verlaufen nie linear und sind auch nicht durch eine einfache
Ursache-Wirkungs-Logik gekennzeichnet. Oft folgen auf eine erste Phase der Begeis-
terung fur das Neue Ernichterung, Unsicherheit oder auch Widerstand in den eigenen
Reihen. Nach einer Welle der Euphorie und Hilfsbereitschaft stof3en zahlreiche Orga-
nisationen auch an Hirden. So wird ihnen deutlich, dass ehrenamtliche Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter von der Last der Lebenslagen einiger Gefllichteter (zum Beispiel
ungesicherter Aufenthaltsstatus, Wohnsituation, Trauer, Trennung von der Familie im
Herkunftsland, Traumatisierung) Uberfordert sind, andere sehen sich etwa im Sportbe-
reich mit Aggressionen oder sogar Ausbriichen von Gewalt konfrontiert. Ehrenamtli-
che stof3en an die Grenzen ihrer Kapazitdten und ziehen sich zuriick. Angebote, die an
sie als Person gekoppelt waren, kdnnen dann nicht weitergefihrt werden. Koordina-
torinnen und Koordinatoren von Ehrenamtlichen wiinschen sich eine Begegnung auf
Augenhodhe zwischen Geflichteten und Unterstiitzenden, doch Augenhéhe stellt sich
nicht ohne Weiteres her: Privilegien und Teilhabechancen sind ungleich verteilt. Ohne
Reflexionsraume und die Bereitschaft Ehrenamtlicher, die Unterstitzungsarbeit als
personlichen Lernweg zu verstehen, besteht die Gefahr von Enttduschung, Zynismus,
Ruckzug, Schuldzuweisung oder auch der Verstarkung von Vorurteilen.

Funktionstragerinnen und Funktionstrager aus Vereinen und Verbanden fragen sich,
wie sie das enorme Engagement vieler Ehrenamtlicher so nutzen kénnen, dass es nicht
verpufft, sondern auf nachhaltige Verdnderungen zielt. Sie erkunden, wie sie in den
Vereinen eine heterogenitédtssensible Haltung etablieren oder als lernender Verband
langfristig auf gesellschaftliche Verdnderungen reagieren kénnen. Der Leitfaden bein-
haltet daher weiterfiihrende Optionen fiir die Organisationsentwicklung, die auf eine

A

Weitere Materialien und Links finden
Sie auf www.menschen-leben-
integration.de/downloads
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langfristige Anpassung der Vereinskultur an die heterogene Zivilgesellschaft zielen,
die Qualitat der Zusammenarbeit verbessern und das Uberleben der Vereine durch
Gewinnung neuer Mitglieder sowie Funktionstragerinnen und Funktionstrager sichern
helfen. In einer Praxisbox weist er auf Férdermdglichkeiten hin, denn interkulturelle
Offnungsprozesse sind gerade im Ehrenamtbereich ohne zusitzliche Finanzierung,
Zeitressourcen und Uberdurchschnittliches Commitment der Beteiligten nicht moglich.

Um neue Handlungsmuster einzuliben und Strukturen zu etablieren, die der veran-
derten Umwelt gerecht werden und besser als die alten helfen, aktuelle Herausfor-
derungen zu meistern, bedarf es Geduld und Mut zum Experimentieren. Das gilt fir
personliche Lernprozesse ebenso wie fur Verdnderungen auf der Ebene des Vereins
oder des Verbandes.

1.3 Hilfreiche Fakten:
Begriffsklarung und Hintergrundwissen fiir Engagierte

Bereits Mitte der Achtzigerjahre wurde gesellschaftlich deutlich, dass das Zusammen-
leben von Menschen unterschiedlicher Herkunft in Deutschland nur dann gelingt,
wenn sich auch die Mehrheitsgesellschaft verdandert. Das Erlernen der deutschen
Sprache nitzte Migrantinnen und Migranten besonders dann, wenn auf der Seite der
Institutionen, Vereine und Verbande daflir gesorgt wurde, dass sie als ,,normale” Mit-
glieder und selbstverstandlicher Bestandteil des Personals wahrgenommen wurden.
Deutlich wurde auch, dass Lippenbekenntnisse in Institutionen nicht ausreichten: So
musste beispielsweise die Erweiterung des Leitbildes um Diversity-Ziele von einer
langfristigen Veranderung der Haltung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und dem
Abbau von oft unsichtbaren Barrieren begleitet sein, sollte Vielfalt tatsdchlich zum

Normalfall werden. /

Interkulturelle Offnung wird normativ, gesellschaftspolitisch und wirtschaftlich be- DEFINITION INTERKULTURELLE

grindet. Drei Argumente machen Interkulturelle Offnung im zivilgesellschaftlichen OFFNUNG:

Sektor notwendia: Interkulturelle Offnung ist ein Verén-
extor notwendig: derungsprozess, in dem bestehende

Strukturen auf Ausgrenzungsmecha-

Chancengerechtigkeit nismen untersucht werden und
Vereine und Verbdnde méchten Menschen zu ihrem Recht zu gleicher Teilhabe sowie 0 dem Zele und MalSnahmen zur
. ) ) ) ) - Beseitigung dieser Mechanismen ent-
gleichberechtigtem Zugang zu gesellschaftlichen, wirtschaftlichen und politischen wickelt werden. Er umfasst Methoden
Prozessen verhelfen und deshalb Barrieren abbauen. Sie tragen damit zum gesell- d‘?fkﬁ’efsoﬁa" und Organisationsent-
wicklung.?

schaftlichen Zusammenhalt und zur Integration bei.
I

Qualitatssteigerung

Organisationen, die ihre Angebote, ihre Kommunikationsweisen, Strukturen und

Prozesse auf die Vielfalt aller (auch potenzieller) Zielgruppen in ihrer Unterschied-

lichkeit zugeschnitten haben, die sich als lernende Organisationen verstehen und die

Potenziale aller Beteiligten fordern, arbeiten besonders effizient und erfolgreich. lhre

Angebote werden anderen vorgezogen und sie konnen sich damit besser am Markt

oder in der Offentlichkeit durchsetzen.

Nachwuchssicherung
Angesichts des demografischen Wandels fehlt es in zivilgesellschaftlichen Organi-
sationen an Nachwuchs. Auch fiir die Nachbesetzung von Amtern ist es zunehmend
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schwierig, Interessierte zu finden. Menschen mit Migrationshintergrund sind hier eine
potenzielle Zielgruppe. Interkulturelle Offnung ist also eine sozialpolitisch begriindete
strategische Ausrichtung. Zentral ist eine anerkennende Haltung gegeniber kultureller
Vielfalt.

Interkulturelle Offnung bezieht sich auf den generellen Abbau von Barrieren, nicht

nur im Hinblick auf Migrations- oder Fluchthintergrund, sondern auch im Hinblick auf
Geschlecht, Behinderung, Alter, sexuelle Orientierung oder andere Aspekte. Im Kon-
text dieses Leitfadens wird der Fokus allerdings vor allem auf Barrieren fir Menschen
mit Migrationshintergrund und Geflichtete gelegt, da sie derzeit besonders wenig
Maoglichkeiten haben, sich gesellschaftlich einzubringen und mitzubestimmen. Die Er-
fahrung zeigt jedoch, dass der Abbau von Barrieren, an denen Geflichtete scheitern,
letztlich allen Mitgliedern der Gesellschaft zugutekommt: Das Spektrum und die Quali-
tat der Angebote verbessern sich, Mitarbeitende arbeiten sensibler sowie reflektierter
und Planungen laufen effizienter.

J Q PRAKTISCHER HINWEIS: ATTRAKTIVE UBERSCHRIFT

Sprechen Sie am Anfang eines Prozesses Uber die lung“ oder ,Interkulturelle Vereinsentwicklung®
Uberschrift, die Sie Ihrem Engagement geben besser. Interkulturelle Offnung, interkulturelle
wollen. Bei ,Interkultureller Offnung® schwingt Sensibilisierung, interkulturelle Kompetenz sind
fir einige der Vorwurf mit, bisher nicht offen ge- abstrakte Begriffe, unter denen sich Vereinsmit-
wesen zu sein. Unter Umstanden passen Begriffe glieder sehr unterschiedliche Dinge vorstellen.
wie ,Vielfalt fur alle®, ,Qualitatsentwicklung®, Kldren Sie gemeinsam, was genau Sie darunter
,Gleiche Chancen®, ,Strategische Vereinsentwick- verstehen!

I

Interkulturelle Beziehungen sind fast durchweg durch ungleiche Machtverhéltnisse ge-
kennzeichnet. Menschen, die in der Verwaltung arbeiten oder in zivilgesellschaftlichen
Organisationen aktiv sind, kdnnen beispielsweise wohlhabender sein, sich sprachlich
sicherer fiihlen oder rechtlich besser gestellt sein. Zu Interkultureller Offnung gehort
es daher, dieses Machtgefalle kritisch in den Blick zu nehmen und auf eine Balance im
Machtverhaltnis hinzuarbeiten. Es geht darum, Teilhabechancen zu verbessern sowie
mogliche Hindernisse beim Zugang zu erkennen und zu beseitigen.

SchlieRlich signalisieren interkulturelle Offnungsprozesse, dass der professionelle Um-
gang mit der kulturellen Vielfalt der Bevolkerung selbstverstandlich zur Qualitat der
Organisation gehort. Dazu gehdrt auch eine Abkehr vom Defizitansatz, der Menschen
mit Migrationshintergrund vorwiegend problematisch sieht. An die Stelle tritt ein
Empowerment-Ansatz, der Vielfalt als Chance begreift.

Wenn die Rede von Interkultureller Offnung ist, stellt sich zunéchst die Frage, was
Kultur in diesem Kontext meint. Haben wir in Hamburg die gleiche Kultur wie in Min-
chen, im Dorf die gleiche Kultur wie in der Stadt? Nicht wirklich. Kultur kann also nicht
mit Nation gleichgesetzt werden. Moglicherweise steht eine Unternehmenskultur

im Fokus, eine Organisationskultur, eine Jugendkultur oder eine Subkultur. Die Kultur

N
ABKEHR VOM DEFIZITANSATZ:

Vielfalt als Chance
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unserer Grof3eltern unterscheidet sich von der Kultur heute aufwachsender Kinder
und Jugendlicher. Kultur ist also veranderbar und dynamisch. Sie steht mit anderen
identitdtsbestimmenden Faktoren wie Geschlecht, Alter, Gesundheit, Hautfarbe oder
Religion in Verbindung. Es gibt Uberschneidungen zwischen Kulturen, es gibt die Mog-
lichkeit, als Individuum zwischen Kulturen hin- und herzuschalten. Menschen kénnen
mehr kulturelle Gemeinsamkeiten (Geschmack, Interessen, Geschlecht, Alter etc.) mit
Angehorigen einer anderen Nation haben als mit Menschen aus dem eigenen Land.
Und es wird immer wieder neu dariber verhandelt, was zu einer Kultur gehort und was
nicht. In der Entscheidung dariber, wer oder was zu einer Kultur gehort, wird auch
Uber Zugehérigkeit und Ausgrenzung entschieden.

Ausgehend von diesem Kulturbegriff wird deutlich, dass es bei Interkultureller Offnung
nicht nur darum geht, Menschen mit Migrationshintergrund zu gewinnen, sondern

ein generelles Bewusstsein Uber Prozesse von Ein- und Ausschluss zu generieren. Mit
dem Konzept ist der Anspruch verbunden, alle vorhandenen Potenziale zu erkennen
und zu entfalten, Gemeinsamkeiten und Unterschiede produktiv zu nutzen, Barrieren
abzubauen und gerechte Teilhabechancen zu etablieren. Ausgangspunkt von Refle-
xionsprozessen (iber die Notwendigkeit von interkulturellen Offnungsprozessen sind
haufig selbstkritische Fragen: Uber wen werden Witze gemacht? Wer definiert, was

als ,normal“und was als ,anders®, falsch®, oder ,unpassend® betrachtet wird? Welche
Verhaltensweisen werden belohnt, welche bestraft? Wie werden Gelder verteilt? Wie
werden negative Leistungen interpretiert? Wie sind Menschen in Broschiren abgebil-
det? Wie laufen Rekrutierungs- und Einstellungsprozesse? Wer kann sich die Teilnahme
an Veranstaltungen leisten? Wer fihlt sich wohl an den Veranstaltungsorten?

Im Vordergrund vieler Anstrengungen zur Interkulturellen Offnung von Institutionen
stehen zundchst MaRnahmen zur Personalentwicklung, die auf die Qualifizierung von

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zielen. Daher bilden Vorurteilsbewusstsein und
interkulturelle Kompetenz zentrale Ziele von interkulturellen Offnungsprozessen.

VORTEILE VON INTERKULTURELLER OFFNUNG

» Positionierung als attraktiver Verein/Verband/Arbeitgeber auch fir Menschen
mit Migrationshintergrund

» Ressourcen der Mitglieder/Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden stérker
einbezogen

» Grolere Zufriedenheit auf Seiten der Mitglieder/Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
» Bessere Klienten- oder Kundenorientierung

» Umsetzung der Vorgaben des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes AGG
und des Nationalen Integrationsplans

» Demografischer Entwicklung wird Rechnung getragen

» Integrationspolitische Vorbildfunktion

%

DEFINITION KULTUR:

LKultur ist das Orientierungssystem,
das unser Denken, Wahrnehmen,
Bewerten und Handeln steuert, das
Repertoire an Kommunikations- und
Reprasentationsmitteln, mit denen
wir uns verstandigen, uns darstellen,
Vorstellungen bilden. (...) Kultur ist ein
veranderbares, offenes System, der
kulturelle Wandel ein gesellschaftli-
cher Produktionsprozess.“

%

DEFINITION INTERKULTURELLE
KOMPETENZ:

s[Interkulturelle Kompetenz]
beschreibt die Kompetenz, auf
Grundlage bestimmter Haltungen

und Einstellungen sowie besonderer
Handlungs- und Reflexionsfahigkeiten
in interkulturellen Situationen effektiv
und angemessen zu interagieren.*
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1.4 Fokus Gefluchtete: Was konnen wir voneinander lernen?

Seit Ende 2014 wird in Bezug auf die in diesem Zeitraum rasch ansteigende Anzahl von
neu ankommenden Geflichteten in Europa und Deutschland von der Flichtlingskrise
gesprochen. Die zahlreichen gesellschaftlichen Fragen, Themen und Probleme hin-
sichtlich der Aufnahme von Geflichteten nehmen bis heute einen grof3en Teil in den
politischen Debatten und Medien ein. Aber wer ist eigentlich gemeint, wenn von Ge-
flichteten die Rede ist? Eine allgemeingliltige, trennscharfe Abgrenzung des Begriffs
zum Beispiel gegenliber dem Begriff Migranten ist nicht einfach.

Um sich selbst ins Bewusstsein zu rufen, dass es sich um eine sehr heterogene Gruppe
von Menschen handelt, kann man sich vergegenwartigen, wie vielféltig die Gruppe der
Menschen, die seit 2014 Zuflucht in Deutschland suchen, ist: Sie setzt sich aus Men-
schen aus drei verschiedenen Kontinenten, zehn verschiedenen Weltreligionen und
sehr vielen verschiedenen Landern zusammen. Allein die Gefliichteten aus den zehn
herkunftsstarksten Landern sprechen laut Asylgeschéftsstatistik des Bundesamts fir
Migration und Flichtlinge (BAMF) mindestens zwanzig verschiedene Muttersprachen.
Sie gehdren verschiedenen Religionsgemeinschaften an oder sind Atheistinnen und
Atheisten, stammen aus allen sozialen Schichten und Altersklassen, sind ledig, verhei-
ratet, verwitwet, geschieden, getrennt, verliebt oder zufrieden als Singles. Der Begriff
,Gefllichtete” suggeriert eine einheitliche Gruppe, die jedoch konstruiert ist. Wenn
wir den einzelnen Menschen ndher kennenlernen, entdecken wir zwischen ihm oder ihr
und uns vielleicht mehr Gemeinsamkeiten als mit anderen Menschen aus unserer Ge-
sellschaft, die aus einem anderen Bundesland kommen, eine andere Partei favorisieren,

andere Musik horen oder viel mehr oder weniger Geld verdienen als wir selbst.

/ BEGRIFFSDEFINITION

Geflichtete sind Menschen,

» die eine Flucht hinter sich und erst vor Kur-
zem in Deutschland Schutz gesucht haben,

» die eventuell (noch) einen unsicheren Auf-
enthaltsstatus haben,

» die - zum Beispiel abhdngig von Bundesland,
Status oder Dauer des Aufenthalts - eventu-
ell in einer schwierigen Wohnsituation leben,

» die noch nicht lange Deutsch lernen und
eventuell noch keinen Zugang zu einem
Sprachkurs haben,

» dieim privaten Bereich hdufig noch selten
Kontakte zu Menschen auf3erhalb der Ver-
sorgungsstrukturen fir Geflichtete haben.

Diese Merkmale kdnnen, missen aber nicht auf
alle Geflichteten zutreffen.

Wir sprechen bewusst nicht von ,Flichtlingen®,
da Worte mit dem Ableitungssuffix ,,-ling“ im
Deutschen haufig negativ konnotiert sind (vgl.
Eindringling, Schonling, Schadling etc.). Gleichzei-
tig birgt der Begriff ,Flichtling® die Gefahr, dass
Menschen auf einen Teil ihrer Biografie reduziert
werden. Die Geflichteten bilden einen Teil der
Migrantinnen und Migranten in unserer Gesell-
schaft. Zu der viel groReren Gruppe der Migran-
tinnen und Migranten gehdren alle Menschen, die
aus den unterschiedlichsten Grinden ihre ur-
springlichen Heimatlédnder verlassen haben, um
zumindest fir einen ldngeren Zeitraum in
Deutschland zu leben. Die Nachkommen der ur-
springlich eingewanderten Menschen zéhlen
auch noch zur Gruppe der ,,Menschen mit Migra-
tionshintergrund* (siehe Seite 11).
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Es gibt demnach zwei wichtige Grinde, die Fokussierung auf die Zuschreibung ,,Flicht- A

ling“ oder ,Gefllichtete” zu Gberwinden, ohne dabei den biografischen Hintergrund Kampagnenvideo zum Thema ,Wir

der Menschen zu verleugnen. Zum einen haben wir ein Problem, wenn wir von , den gﬂd %‘;es danischen Fernsehsen-
ers .

Geflichteten® sprechen, denn jedes Mal, wenn wir es tun, zimmern wir mit den Begrif-
fen ,wir und die" Zuschreibungen fest - Zuschreibungen, die uns trennen, die das Tren-
nende betonen. Zum anderen sind Geflichtete auch Menschen mit Fluchterfahrung.
Liegt die Flucht erst kurze Zeit zurlick, pragt diese Erfahrung die Lebensumstande
dieser Menschen in sehr vielen Bereichen. Je langer die Fluchterfahrung zurickliegt
und je besser es den Menschen gelingt, ihr Leben in Deutschland weiter zu leben,
desto schneller und starker tritt die Flucht als alles bestimmende Erfahrung in den
Hintergrund und wird ergénzt durch neue Erfahrungen, neue Erlebnisse und das Leben
nach der Flucht.

https://youtu.be/ilAjvFjVXUg

Was aber ist das Besondere dabei, wenn Vereine/Organisationen Geflichtete anspre-
chen wollen? Anfangs kommen dabei Menschen miteinander in Kontakt, die nur in
Einzelféllen oder sehr wenig die Sprache ihres Gegeniibers sprechen. Noch sind es
Menschen, die wenig von den jeweiligen Lebensumstdnden wissen. Sie unterscheiden
sich vorerst hinsichtlich ihrer Ressourcen, sowohl der materiellen (Einkommen, Besitz)
als auch der sozialen und kulturellen (anerkannte Bildungsabschlisse, Sprache der
Mehrheit, soziale Netzwerke). Deutlich wird allerdings, dass keines der Merkmale
ausschlieBlich auf Gefllchtete zutrifft und dass alle Beteiligten die Moglichkeit haben,
diese trennenden Aspekte zu Uberwinden oder zu verringern. Auch wenn seitens

der Geflichteten in einem bestimmten Moment im Hinblick auf ein bestimmtes Ziel
Ressourcen fehlen - zum Beispiel als ausreichend erachtete Sprachkompetenz fir
eine Jobanstellung, eine Ausbildung oder fir die gesellschaftliche Teilhabe - kdnnen
diese Ressourcen aus anderen Kontexten identifiziert und Ubertragen oder auch neu
entwickelt werden. Geflichtete (ausschlief3lich) als Opfer zu betrachten, macht die
Menschen in den Augen dieses Betrachters klein, passiv und hilflos. Der Wunsch, Ge-
fliichteten anders und auf Augenhdhe zu begegnen, ist aufgrund der unterschiedlich
verteilten Privilegien auf persénlicher und struktureller Ebene allerdings nicht ganz so
leicht umsetzbar.

Erfolgreich ist die Arbeit dann, wenn durch Teilhabe aller Akteure eine Win-win-
Situation angestrebt wird, von der alle Beteiligten profitieren. Integration ist dabei

nicht nur die Anpassungsleistung der neu zugewanderten Menschen. Die Mehrheitsge- 7

sellschaft ist in der Verantwortung, neue Impulse aufzugreifen und ihre Haltung sowie Auf Augenhhe mit Geflichteten?!
ihre institutionellen Strukturen und Handlungsroutinen hinsichtlich der verdanderten - ein Reflexionsvideo des Netzwerks
Bevolkerungsstruktur anzupassen. Dieser Ansatz fordert Kreativitat und Offenheit von Ras?LsmUSKr‘tiSChe Migrationspada-
allen Beteiligten, birgt aber die Chance, neue Lésungswege und innovative Herange- asvgv‘v"rassismuskritik_bw.de,

hensweisen zu entdecken. erklaervideo

1.5 Menschen mit Migrationshintergrund

Eine Person hat dann einen Migrationshintergrund, wenn sie selbst oder mindestens
ein Elternteil nicht mit deutscher Staatsangehorigkeit geboren ist. Die Definition
umfasst im Einzelnen folgende Personen: 1. zugewanderte und nicht zugewanderte
Auslédnderinnen und Auslénder; 2. zugewanderte und nicht zugewanderte Eingebir-
gerte; 3. (Spat-)Aussiedlerinnen und Aussiedler; 4. mit deutscher Staatsangehorigkeit
geborene Nachkommen der drei zuvor genannten Gruppen.®

"
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Auch die Gruppe der Menschen mit Migrationshintergrund ist sehr heterogen. Die
Sinus-Studie zu den Migranten-Lebenswelten hat bereits 2008 ein sehr differenziertes
Bild der Menschen mit Migrationshintergrund gezeichnet und mit vielen gangigen
Klischees Uber diese Gruppe aufgerdumt. So hat sich beispielsweise gezeigt, dass der
Einfluss religioser Traditionen bei den Migrantinnen und Migranten oft Uberschéatzt
wird. Deutlich wurde, dass die Bereitschaft zur Leistung und der Wille zum gesell-
schaftlichen Aufstieg in der Migrantenpopulation deutlich starker ausgepragt sind als
in der autochthonen deutschen Bevdlkerung. Auch, dass Anpassungsleistungen der
Migrantinnen und Migranten in der Mitte der Gesellschaft oft unterschétzt werden,
zeigte die Studie. Integrationsdefizite lassen sich laut Studienergebnis am ehesten

in den unterschichtigen Milieus, ahnlich der autochthonen deutschen Bevélkerung,
feststellen. Derzeit wird eine neue Sinus-Studie durchgefihrt, die vor allem Integrati-
onsdynamiken in den Blick nimmt. Eine erste Auswertung zeigt unter anderem, dass es
einerseits eine grof3e birgerliche Mitte gibt, die sich langst als angekommen versteht
und sich eher als Deutsch denn als ,Mensch mit Migrationshintergrund“ versteht, und
dass es andererseits in den traditionell gepragten Milieus und am unteren Rand der
Gesellschaft starkere Segregationstendenzen gibt.

ABBILDUNG 1: MILIEU RELEVANTER ALS HERKUNFT?

Die Gruppe der Menschen mit Migrationshintergrund differenziert nach Milieus, in Prozent

SOZIALE
LAGE
hoch oelitisches Miou
iti ilieu
Statusorientiertes Milieu P
o N 11
y Multikulturelles
Performermilieu
: 13
Adaptives
. Birgerliches Milieu
mittel
16
Traditionelles Hedonistisch-
Arbeitermilieu subkulturelles
Religids- 16 y o
verwurzeltes T~ 15
Milieu Entwurzeltes Milieu
7 9
niedrig
Vormoderne Ethnische Konsum- Individualisierung Multi-Optionalitat
Tradition Tradition Materialismus Selbstverwirklichung, Postmodernes
Konservativ- Pflicht- und Status, Besitz, Konsum, Leistung, Genuss, Werte-Patchwork,
religids, strenge, = Akzeptanzwerte, Aufstiegsorientierung, bi-kulturelle Sinnsuche,
rigide Wertvor- materielle Sicher- soziale Akzeptanz Ambivalenz und multikulturelle
stellungen, heit, traditionelle und Anpassung Kulturkritik Identifikation
kulturelle Moral
Enklave
Tradition Modernisierung Neuidentifikation

GRUNDORIENTIERUNG

Quelle: Sinus Institut (2016): Sinus-Studie zu den Migranten-Lebenswelten in Deutschland 2016. Online verfigbar: www.sinus-institut.de/sinus-loesungen/sinus-
migrantenmilieus).
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'Laut dem aktuellen ZiviZ-Survey ,Vielfalt verstehen. Zusammenhalt starken® von ZiviZ im Stifterverband sind
die Integrationsprozesse in Vereinen und anderen Organisationen der Zivilgesellschaft noch nicht besonders
ausgepragt: 79 Prozent der freiwillig Engagierten und 72 Prozent der Vereine geben an, dass ihre Mitglieder
eine dhnliche kulturelle Herkunft haben. (vgl. Priemer/Krimmer/Labigne 2017).

2|n Anlehnung an Handschuck, Sabine/Schréer, Hubertus (2012): Interkulturelle Orientierung und Offnung,
Augsburg, S.197.

3Auernheimer, Georg: Notizen zum Kulturbegriff unter dem Aspekt interkultureller Bildung. In: Gemende,
Marion/Schroer, Wolfgang/Sting, Stefan (Hrsg.) (1999): Zwischen den Kulturen. Pdédagogische und sozialpada-
gogische Zugédnge zur Interkulturalitdt. Weinheim und Minchen, S. 27-36, hier S. 28-36.

“Deardorff, Darla K. (2004): The identification and assessment of intercultural competence as a student
outcome of internationalization at institutions of higher education in the United States. Raleigh, NC. Hier
nach: Bertelsmann Stiftung (Hrsg.) (2006): Interkulturelle Kompetenz - die Schliisselkompetenz im 21.
Jahrhundert? Thesenpapier der Bertelsmann Stiftung auf der Basis der Interkulturellen Kompetenz-Modelle
von Dr. Darla K. Deardorff. Gutersloh, S. 5. Online verfugbar: www.ihk-krefeld.de/de/media/pdf/international/
interkulturelle_kompetenz/interkulturelle_kompetenz/interkulturelle_kompetenz_schluesselkompetenz21jh.
pdf (zuletzt abgerufen: 20.7.2017).

Zur Auseinandersetzung mit ihrer Vorstellung von interkultureller Kompetenz vgl. Fragebogen interkulturelle
Kompetenz. In: Handschuck, Sabine/Schréer, Hubertus (2012): Interkulturelle Orientierung und Offnung.
Augsburg, S. 200.

° Statistisches Bundesamt (2017): Fachserie 1, Reihe 2.2 Bevolkerung und Erwerbstatigkeit, Bevolkerung mit
Migrationshintergrund. Ergebnisse des Mikrozensus. Wiesbaden.
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02

DIE VIER PHASEN
IM INTERKULTURELLEN
OFFNUNGSPROZESS

2.1 Kleine, mittlere, gro3e Projekte:
Interkulturelle Offnung auf verschiedenen Ebenen

Im Folgenden stellen wir Ihnen die Phasen im interkulturellen Offnungsprozess vor.
Wenn Sie eine Einzelperson sind, die sich auf den Weg machen mochte, beginnen Sie,
die vier graublau markierten Kapitel zu lesen. Als Funktionstrdgerinnen und -trdger aus
Vereinen, etwa Trainerinnen und Trainer, Koordinatorinnen und Koordinatoren, die
nur Uber geringe zeitliche und finanzielle Ressourcen verfligen, aber in Ihrem Bereich

Interkulturelle Offnung kann in jedem Verein gelingen,

ob klein (oben links), mittelgrofl (oben rechts) oder grof3 (Mitte unten).



DIE PHASEN IM INTERKULTURELLEN OFFNUNGSPROZESS

einen ersten Schritt in Richtung Interkulturelle Offnung gehen wollen, beginnen Sie
mit dem rot markierten Teil. Als Fihrungskraft eines Vereins oder Verbandes beginnen
Sie mit den auf Sie zugeschnittenen olive-beige markierten Kapiteln. Beschrénken Sie
sich jedoch nicht auf , lhre” Farbe. Als Einzelperson zeigen Ihnen die anderen Kapitel, in
welchen Bereichen Sie sich zuséatzlich einbringen konnen und wie Sie bei einer anderen
Ressourcenlage das Engagement ausweiten konnen. Aber auch als Flihrungskraft sind
Sie darauf angewiesen, dass lhre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter selbst aktiv werden
und sich interkulturell sensibilisieren, wollen sie einen erfolgreichen interkulturellen
Offnungsprozess durchfiihren. Hinweise dazu finden Sie auf den Ebenen der Einzel-
personen und der Funktionstrdgerinnen und -trdger — nach links und rechts zu schauen,
tragt hier zur Horizonterweiterung bei.

2.2 Phasen im interkulturellen Offnungsprozess

Interkulturelle Offnung ist ein Verdnderungsprozess, der verschiedene Phasen durch-
lduft: Bestandsaufnahme, Zieldefinition, Malinahmenplanung und -umsetzung sowie
Monitoring und Evaluation. Der Verdnderungsprozess hat dabei kein festgelegtes
Ende: Die Evaluation am Schluss kann als erneute Diagnose verstanden werden und die
Formulierung weiterer Ziele bedingen.

Auf der Ebene der engagierten Einzelperson ist das Durchlaufen der Verdanderungs-
phasen ein personlicher Lernprozess, der idealerweise in einem Fortbildungssetting
erfolgt. Die vier Phasen beschreiben daher auch, ausgehend von einer interessierten
Person, die Initiierung und Durchfihrung einer Fortbildung zu interkultureller Kompe-
tenz oder vorurteilsbewusstem Handeln.

Auf der Ebene der Funktionstrdgerinnen und -trdger werden drei Félle konstruiert, die
exemplarisch zeigen, wie in den vier Phasen vorgegangen werden kann.

1. Eine Gruppenleiterin eines Pfadfindervereins méchte mehr Schilerinnen und Schiler
mit Migrationshintergrund zum Mitmachen im Verein motivieren.

2. Eine Beraterin in einem Frauenzentrum mochte das Angebot auch fir Menschen in
der nahegelegenen Flichtlingsunterkunft 6ffnen.

3. Ein Koordinator fir Ehrenamtliche mochte gefliichtete Menschen fir den Bundes-
freiwilligendienst gewinnen und auch addquat betreuen lassen.

&
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Auf der Ebene der Fiihrungskrdfte aus Vereinen und Verbdnden werden in vier Phasen Ele- (8\
mente des Projekt- und des Verdnderungsmanagements pragmatisch miteinander ver- 8 e
bunden. Sie zeigen, welche Verdnderungen etwa in den Bereichen Personal, Prozesse, \8/

Angebote, Vernetzung und Offentlichkeitsarbeit maglich sind, um sich addquat auf die
veranderten (potenziellen) Mitarbeiter-, Mitglieder- oder Kundengruppen einzustellen
und damit langfristig als Organisation Uberlebensféahig zu bleiben.

Der Leitfaden stellt chronologisch die vier Phasen Interkultureller Offnung dar. In Un-
terkapiteln wird beschrieben, wie die drei Zielgruppen die jeweiligen Phasen gestalten
kénnen.

ABBILDUNG 2: VIER PHASEN IM INTERKULTURELLEN OFFNUNGSPROZESS

Die Phasen sind fir alle drei Zielgruppen relevant

Wo sind Barrieren? Was wiinschen
sich neue Zielgruppen? Wo kénnen
wir unsere Qualitdt verbessern?

Wie lauft die Umsetzung?
Woran messen wir den Erfolg?

Monitoring Diagnose
und und Bestands-
Evaluation aufnahme

Ehrenamtliche

Funktionstragerinnen
und Funktionstréger

Fuhrungskréfte in
Vereinen und Verbanden

MaRnahmen

‘ Ziele setzen
entwickeln

Mit welchen Schritten erreichen wir
die Ziele? Wer ist verantwortlich?
Wie gehen wir mit Widerstdnden und
Unsicherheiten um?

Wo wollen wir hin? Wie sieht die
Situation aus, wenn die Barrieren
abgebaut sind? Was wollen wir
erreichen?

Quelle: KWB e. V.
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E PRAXISHINWEIS FUR FUHRUNGSKRAFTE
° | EINES VEREINS ODER VERBANDES

WIE INTERKULTURELLE OFFNUNG GELINGT

Motivierte Fihrungskrafte als Vorbild
Interkulturelle Offnungsprozesse sind top-down
initiiert. Die entschiedene Unterstiitzung durch
die Fihrung, also den gesamten Vorstand und
relevante Schlisselpersonen, motiviert die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter, gibt Engagierten
Ruckendeckung und reif3t Unsichere mit.

Querschnittsthema: von oben gewollt und von
unten forciert

Interkulturelle Offnung ist kein Nischen- oder
Sonderthema, vielmehr betrifft es alle laufenden
Prozesse und alle vorhandenen Strukturen, also
sowohl Personal-, Qualitats- als auch Organisati-
onsentwicklung. Eine Steuergruppe, Strukturen,
die auf Beteiligung setzen, sowie Fortbildungen
kdnnen dazu beitragen, das Thema in alle Teilbe-
reiche zu tragen. Mallnahmen und Instrumente
sollten auf allen Ebenen mitgetragen, im Leitbild
ausgedrickt und nach auf3en und innen kommuni-
ziert werden.

Fortbildung und Sensibilisierung

Alle an der Organisationsentwicklung Beteiligten
sollten an Fortbildungen teilnehmen, die es ihnen
ermdglichen, ihre eigene Rolle im Kontext von
Privilegien und Benachteiligungen zu hinterfra-
gen, sich interkulturell zu sensibilisieren und ihr
Handlungsspektrum in interkulturellen Situatio-
nen zu erweitern.

Umfassende Bedarfsermittlung

Eine solide Diagnose des Ist-Standes verhindert
ziellosen Aktionismus, der schnell verbrennt.

Auf der Basis einer Bestandsaufnahme kénnen
Projekte gezielt auf den Bedarf und die Problem-
lagen der Zielgruppen zugeschnitten werden.

Analyse vorhandener Ressourcen

Es sollten nur Ziele formuliert werden, die mit
den vorhandenen zeitlichen Ressourcen und den
akquirierten finanziellen Mitteln umsetzbar sind.
Dies ist besonders im ehrenamtlichen Kontext
einzuplanen.

Wertschatzung der Mitglieder sowie Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter

Im Zuge des Prozesses werden haufig vorhandene
Potenziale sichtbar, die bisher nicht genutzt
wurden (zum Beispiel Sprachkenntnisse). Die
Anerkennung des Engagements aller Mitglieder
sowie das Einbeziehen ihrer Erfahrungen holen
sie ins Boot.

Innehalten und Nachsteuern

Interkulturelle Offnungsprozesse und die damit
verbundenen Projekte lassen sich meist nicht
nach einem vorgefertigten Plan umsetzen. Daher
ist es wichtig, sich regelmaflig tber den Prozess-
verlauf auszutauschen. Gesprachsanldsse und
Reflexionsraume ermdglichen es, auf Dynamiken
einzugehen und - falls ndtig - umzusteuern.

Externe Begleitung

Prozessmoderatorinnen und -moderatoren, die
von auf3en kommen, intervenieren, geben Im-
pulse fir den Fortgang des Prozesses und helfen
den Beteiligten mit ihrer neutralen Rolle bei der
Gestaltung der Schritte und der Umsetzung der
Projekte. Sie sind versiert darin, Beflrchtungen
und Widerstande gegeniber Veranderung auf-
zugreifen und die zugrunde liegenden Motive,
Interessen und Fragen so zu bearbeiten, dass sie
fir den Prozess nutzbar werden. Interkulturelle
Offnung ist selbst unter idealen Bedingungen
nie ein Selbstlaufer: Es braucht immer gezielte
Begleitung und Unterstiitzung durch interne oder
externe Beauftragte.
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Phase 1: Bestandsaufnahme und Diagnose

Engagierte Einzelpersonen:
Bei sich selbst anfangen

Sie haben Lust, Uber den Tellerrand zu schauen und in lhrem Umfeld fir mehr Vielfalt
und Gleichberechtigung zu sorgen? Sie fragen sich, wie Sie loslegen kénnen?

Uberlegen Sie sich zunéchst, was Sie zum Engagement motiviert oder woher Ihr Inter-
esse kommt. Vielleicht sind Sie neugierig darauf, Menschen anderer Herkunft kennen-
zulernen, Ihren Horizont zu erweitern und etwas Neues zu lernen. Vielleicht méchten
Sie auch Verantwortung Ubernehmen und Ihre Privilegien verantwortungsvoll nutzen,
sodass auch andere davon profitieren. Vielleicht mochten Sie schlicht helfen, Ihrem
Mitgefiihl Raum geben oder mit lhrer Zeit etwas Sinnvolles anfangen.

Wenn Sie Lust haben, in lhrem Umfeld fur mehr Vielfalt und Gleichberechtigung zu
sorgen, werden Sie sensibel fiir AuBerungen zum Thema Integration in Ihrem Umfeld.
Nicht jedem fallt es leicht, auszuhalten, dass verschiedene Vorstellungen von dem, was
normal und angemessen ist, nebeneinanderstehen. Milton J. Bennett hat ein Modell
fur die Entwicklung interkultureller Sensibilitat erstellt:

ABBILDUNG 3: ENTWICKLUNG INTERKULTURELLER KOMPETENZ
Modell nach Milton J. Bennett

Ethnozentrismus Ethnorelativismus
1 Leugnung denial 4 Akzeptanz acceptance

Flr andere Menschen
ist anderes sinnvoll.

Wirklich? Es gibt
andere Kulturen?

2 Polarisierung defense/reversal 5 Anpassung adaption

Unterschiede sind immer Um mit anderen zurechtzu-
Wertunterschiede - und kommen, muss ich versuchen,
wir/die anderen sind besser. sie ,von innen® zu verstehen.

e

Alle Unterschiede sind marginal, Einigkeit in der Vielfalt
denn letztlich sind doch alle macht uns erfolgreich.

Menschen gleich (so wie ich).

Bennett, Milton J.: Towards ethnorelativism: A developmental model of intercultural sensitivity. Hier in Anlehnung an
Zeutschel, Ulrich/Oswald, Margit (2017): DMIS: Developmental Model of Intercultural Sensitivity. Berlin.

M
»
»
»
»
»

»

OTIVATION:

Horizont erweitern?

Neues kennenlernen?
Verantwortung Ubernehmen?
Helfen?

Teilen?

Sinnvolles tun?
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woher kommst Dy?
-~ Avs Frinkuck,

Meine Mytier kommi
9uch 9us Frgnkbucrk,

Sich angesichts von Unterschieden wohlfiihlen zu kénnen, ist Voraussetzung und zu-
gleich Ziel Interkultureller Offnung. Eine erste Reflexion kann sich auch auf die eigene
Bildungsgeschichte richten: Finden Sie heraus, welche Vorurteile Sie seit frihester
Kindheit durch Ihre Eltern, Lehrkréfte, Vorbilder, Zeitungen und das Internet erlernt
haben! Bereits im Alter von zwei Jahren beobachten wir unbewusst, welche Menschen
in der Gesellschaft als wertvoll und welche als weniger wertvoll wahrgenommen

und behandelt werden. Uns erscheint es dann spater so, als ware diese ungleiche
Behandlung ,normal“ und ,richtig“ und es ist mihsam, diese verinnerlichten Haltungen
wahrzunehmen, zu verdndern oder wieder zu ,verlernen®

SchlieRlich kénnen Sie beobachten, wie Sie mit welchen AuRerungen und Handlungen
Menschen unbewusst zu ,Anderen“ machen. Migrantinnen und Migranten berichten, dass
sie sich eigentlich als Deutsche fihlen, aber durch oft wohlmeinende S&tze wie ,Du
sprichst aber gut Deutsch!* oder ,Wo kommst Du urspringlich her?* als nicht zugeho-
rig etikettiert werden.

Jeder interkulturelle Offnungsprozess fangt beim Einzelnen an. Wer sich persénlich
verandert, wirkt anders in sein Umfeld und setzt damit neue Impulse. Aber lhre Ein-
flussmoglichkeiten sind begrenzt. Wenn Sie Ihre eigene Motivation kennen und zum
Beispiel im Kontakt mit Menschen anderer Herkunft von Handlungsbedarfen erfahren
haben, setzen Sie sich am besten mit Gleichgesinnten, Funktionstragerinnen und
Funktionstrdgern oder anderen Verantwortlichen in Verbindung, um gré3ere Verdnde-
rungen ins Rollen zu bringen (siehe auch Seite 20 ff).

Einen idealen Rahmen fir die Veranderung der personlichen Haltung bilden Fortbil-
dungen zur interkulturellen Orientierung, zu vorurteilsbewusstem oder rassismuskri-
tischem Handeln. Der Austausch mit den anderen Teilnehmerinnen und Teilnehmern
ermdglicht es, neue Blickwinkel, Erfahrungshintergrinde, Werte und Einstellungen
kennenzulernen und so voneinander zu lernen. Die Lerngruppe kann im besten Fall
eine Art Laborsituation fir interkulturelles Lernen bieten. Achten Sie bei der Orga-
nisation von Fortbildungen auf angebotene Inhalte und Methoden (siehe Seite 32 f.):

In Fortbildungen geht es weniger darum, einen richtigen Umgang mit ,,den Anderen®
einzuliben, als vielmehr zu fragen, wodurch ,die Anderen“ zu Anderen gemacht werden.

A
MATERIALIEN ZUM DOWNLOAD

Ubung: Ich und meine Gruppen

Ubung: Positionsbestimmung

Ubung: Power Flower oder:
Was gibt Menschen Macht?

Ubung: Mein kultureller Hinter-
grund

Methode: Weil3e Privilegien

Fragebogen: Interkulturelle
Kompetenz

www.menschen-leben-integration.
de/downloads
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Phase 1: Bestandsaufnahme und Diagnose

Funktionstragerinnen und Funktionstrager:
Bedarf sehen, Rollen und Ressourcen klaren,
AnstofBe geben

Vielleicht kennen auch Sie einige der Bedarfe an Interkultureller Offnung, auf die Trai-
nerinnen und Trainer, Beauftragte, Koordinatorinnen und Koordinatoren sowie andere
Funktionstragerinnen und Funktionstrager aus zivilgesellschaftlichen Organisationen
in Zeiten von Globalisierung und Migration bei ihren Bestandsaufnahmen stof3en:

Sie stellen fest, dass ihre Veranstaltungen die Zielgruppen aus dem migrantischen
Umfeld nicht erreichen und nur wenige ihrer Einladung folgen. Oft spiegelt ihre
Mitgliederstruktur nicht die Bevolkerungszusammensetzung wider und Menschen mit
Migrationshintergrund sind unterreprasentiert. Wenn Mitglieder mit Migrationshinter-
grund gewonnen werden konnten, so sind diese nur selten in den Gremien vertreten.
Funktionstragerinnen und Funktionstrager wiinschen sich in einigen Féallen mehr
Kontakt und Austausch der unterschiedlichen Herkunftsgruppen untereinander. In
anderen Féllen stellen sie fest, dass sich Menschen mit Migrationshintergrund von dem
duferen Auftritt ihres Vereins nicht angesprochen oder sich durch Vereinsroutinen
und Zugangsvoraussetzungen ausgegrenzt fihlen. Anderen ist bewusst, dass keine
ausreichenden und vor allem auf die Zielgruppen zugeschnittenen Informationsmateri-
alien und -kanéle existieren.

Arbeiten Sie in einem Verein und kennen solche oder dhnliche Herausforderungen?
Mochten Sie Menschen mit Migrationshintergrund als Mitglieder gewinnen? Haben Sie
schon Angebote fir Geflichtete organisiert, sind sich aber nicht sicher, ob diese so
weiterlaufen kdnnen? Wirden Sie gern Geflichtete oder Migrantinnen und Migranten
aus der Nachbarschaft zu lhren Veranstaltungen einladen, wissen aber nicht genau, wie
Sie diese ansprechen kénnen?

Im Folgenden wird beschrieben, wie die Offnung fiir Menschen mit Fluchtgeschichte
oder Migrationshintergrund angestof3en werden kann. Wir stellen Ihnen drei beispiel-
hafte Anliegen vor und zeigen in einigen Grundzigen, was Sie in jeder Phase der Inter-
kulturellen Offnung bei der Durchfiihrung von einem Projekt beachten sollten (siehe
auch Seite 34 ff,, 48 ff,, 60 f).

! 0 PRAKTISCHER HINWEIS:
°/ FORMULIEREN, WO DIE PROBLEME LIEGEN!

Anféanglicher Enthusiasmus fihrt hdufig zu 28, Bestandsaufnahme), welche Motivation Sie
vorschnellem Handeln. Ihr Projekt ist aber umso zum Handeln haben und wie es um Ihre zeitlichen
erfolgreicher, wenn Sie sich - am besten gemein- und finanziellen Ressourcen bestellt ist. Uberneh-
sam mit Kolleginnen und Kollegen - Gedanken men Sie sich nicht! So wird Frustration zu einem
dariiber machen, wo der Schuh wirklich drickt spateren Zeitpunkt vermieden.

und wo die Handlungsbedarfe liegen (siehe Seite
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BEISPIEL 1: PFADFINDERVEREIN BRAUCHT MEHR MITGLIEDER

Z
S

Ausgangslage:

,Viele Schilerinnen und Schiler an unserer Schule haben einen Migrationshinter-
grund und seit dem letzten Jahr sind einige geflichtete Kinder dazugekommen. Im
Pfadfinderverein stammen jedoch fast alle Jugendlichen aus Familien, die schon lange
ortsansassig sind. Die Schulklassen sind so vielfaltig, aber bei den Pfadfinderinnen und
Pfadfindern kommt diese Vielfalt nicht an. Wie kdnnen wir Jugendliche dafir interes-
sieren, bei uns mitzumachen? Wie kdnnen wir ihre Eltern erreichen und Uberzeugen?®
(Gruppenleiterin eines Pfadfindervereins)

Bestandsaufnahme:

Zur Bestandsaufnahme fuhrt die Gruppenleiterin des Pfadfindervereins eine informel-
le Miniumfrage unter Schilerinnen und Schilern mit Migrationshintergrund durch. Sie
findet heraus, dass viele Jugendliche generell Lust hatten, bei Aktionen der Pfadfin-
derinnen und Pfadfinder mitzumachen, aber von der Kleidung, der Pfadfindersprache
befremdet sind, ihre Freizeit oft mit der Familie verbringen und nicht wissen, wie sie
ihren Eltern erklaren kénnen, was ein Pfadfinderverein ist. Auch fragen sie sich, ob die
Mitgliedschaft und die Angebote Geld kosten.

BEISPIEL 2: BERATUNGSANGEBOTE ERREICHEN FRAUEN MIT
FLUCHTGESCHICHTE NICHT

Ausgangslage:

LWir haben in unserem Beratungszentrum viele Angebote fur Mitter, fir Alleinerzie-
hende und zur Kinderbetreuung. Als bei uns ganz in der Néhe eine Folgeunterkunft fur
Geflichtete eréffnet wurde, haben wir den Trager der Unterkunft gebeten, auf unsere
Veranstaltungen und Sprechstunden hinzuweisen, aber es kommen kaum Frauen zu
uns und wenn, dann wissen wir nicht so genau, was wir ihnen anbieten sollen.”
(Beraterin in einem Frauenzentrum)

N

Lesen Sie ab Seite 34, wie es mit dem
Pfadfinderverein weitergeht.
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Bestandsaufnahme:

Die Beraterin findet in einem Telefonat mit dem Trager der Unterkunft heraus, dass
die Frauen immense Beratungsbedarfe, aber weder ein Verstdndnis der Angebote der
Beratungsstelle noch den Mut haben, die Beratungsstelle aufzusuchen. Einige wagen

sich nicht alleine aus der Unterkunft heraus, andere wissen nicht, ob sie ihre Kinder
mitbringen kénnen. Auch das Konzept der ,Beratung® ist einigen Frauen nicht bekannt.
Der Trager berichtet dariber hinaus, dass eine ortliche Migrantenorganisation ein

N

Lesen Sie ab Seite 36, wie es dem
Beratungszentrum gelingt, mehr

erfolgreiches Kinderprogramm in der Einrichtung anbietet. Migrantinnen anzusprechen.

! 0 PRAKTISCHER HINWEIS:

Starten Sie mit einem kleinen Projekt, das at-
traktiv und offentlichkeitswirksam ist und relativ
schnell die Chancen Interkultureller Offnung
sichtbar macht! Das kann eine Veranstaltung

sein oder MaRnahmen der Offentlichkeitsarbeit
umfassen, die nicht an tiefen Schichten der Or-
ganisation rihren, aber sichtbare Verdnderungen

KLEIN UND FEIN STARTEN!

zeigen. Ein erster Erfolg kann Vorgesetzte, Kolle-
ginnen und Kollegen sowie Ehrenamtliche Uber-
zeugen, sich fur einen groReren interkulturellen
Offnungsprozess zu entscheiden, der auf ein
grundsatzliches Umdenken in der Organisation
und den Abbau von Barrieren zielt.
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BEISPIEL 3: FREIWILLIGENDIENST SOLL AUCH FUR GEFLUCHTETE
PROFESSIONELL UND ERFOLGREICH LAUFEN

SToL PERSTEiNE

~

A

Ausgangslage:

»Jnser Trager mochte jetzt auch fir Menschen mit Fluchtgeschichte den Bundes-
freiwilligendienst anbieten. Es sind auch schon einige Interessierte zu uns gekommen.
Aber was muss ich wissen, um diese Menschen zu beraten, zu vermitteln und bei ihrer
Freiwilligenarbeit zu begleiten?

(Padagogischer Mitarbeiter bei einem Trager des BFD (Bundesfreiwilligendienstes)/
BFDmF (Bundesfreiwilligendienstes mit Fllchtlingsbezug).

Bestandsaufnahme:

Der pddagogische Mitarbeiter recherchiert im Internet und telefoniert mit anderen
Tragern, die den Bundesfreiwilligendienst fiir Gefliichtete anbieten. Er erfahrt, dass die
Arbeit bereichernd ist, weil alle Seiten bestandig voneinander lernen, dass es aber auch
Stolpersteine gibt. Dazu zdhlen die hochkomplexe und zeitraubende Birokratie auf
allen Ebenen, Fremdheitsgefihle und Berlhrungsangste, Sprachschwierigkeiten sowie
die Tatsache, dass Gefliichtete den Freiwilligendienst oft abbrechen, sobald sie einen
Sprachkurs, Ausbildungsplatz oder Job haben.

Grundsétzlich ist es in interkulturellen Offnungsprozessen wichtig, bei sich selbst an-
zufangen. Beginnen auch Sie als Funktionstragerin und -trager als Basis und Ausgangs-
punkt damit, Uber Fortbildungen, Sensibilisierungsiibungen oder Reflexionsrunden an
der eigenen Haltung zu arbeiten (siehe Seite 18 f)!

Hilfreich ist es zudem, sich zu Beginn seines Engagements oder bei ersten Ideen fir
mégliche interkulturelle Offnungsprojekte dariiber klar zu werden, in welchen Rollen
Sie in einem Projekt tatig werden kénnen und méchten: Vorbild, Multiplikatorin/
Multiplikator, Trainerin/Trainer, Ansprechpartnerin/Ansprechpartner, Netzwerkerin/
Netzwerker, Impulsgeberin/Impulsgeber oder Fundraiserin/Fundraiser? Diese Frage
ist sehr eng damit verbunden, welche Funktion Sie normalerweise im Verein oder in
der Organisation Ubernehmen. Auch die personlichen und beruflichen Erfahrungen in
diesem Bereich sind relevant.

A

www.bundes-freiwilligendienst.de/
fluechtlinge.html

N

Lesen Sie ab Seite 37, wie Bundes-
freiwilligendienst auch Geflichtete
erreicht.

N

Bei sich selbst anfangen

N

Welche Rolle kdnnen Sie im
Projekt Ubernehmen?
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! 0 PRAKTISCHER HINWEIS:
°J MOTIVATION TRANSPARENT MACHEN

Gehen Sie offen mit der Frage um, warum Sie sich zwischen Ehrenamtlichen und Geflichteten von

fur das Thema engagieren. Das erleichtert Ihnen, einem Ungleichgewicht gepragt ist: Sie kdnnen

Néhe zu den Personen, die Sie erreichen wollen, Hilfe anbieten - Gefllchtete sind haufig auf

zu schaffen, und schérft Ihre Vorstellung von dem, Hilfe angewiesen. Machen Sie sich immer wieder

was Sie erreichen wollen. bewusst, dass Geflichtete auf ihrem Weg nach
Deutschland Enormes geleistet haben. Sie sind

Wenn |hr Fokus auf der Zusammenarbeit mit Ge- mindige Menschen, haben die Wahl und das gute

fliichteten liegt, beachten Sie, dass das Verhéltnis Recht, Hilfe auch abzulehnen!

I

Uberlegen Sie auch, welche weiteren Unterstiitzerinnen und Unterstiitzer Sie gewinnen
konnen:

»  Wer l&sst sich fur Projekte begeistern?

» Wer hat Lust, im Verein starker sichtbar zu werden?

» Gibt es Menschen, die aufgrund ihrer Lebenssituation eine besondere Verbin-
dung zu den Themen Integration/Interkulturelles/gleichberechtigte Teilhabe/
Antirassismus haben?

» Wer spricht andere Sprachen?

» Wer hat einen Migrationshintergrund?

» Wer ist vernetzt oder hat gute Kontakte?

Funktionstrédgerinnen und -trager haben eine Art Sandwichposition zwischen den
engagierten Einzelpersonen und den Fihrungskraften in den Vereinen und Verbanden
(siehe Seite 26) inne. Sie kdnnen bei ausreichenden Kapazitdten in beide Richtungen
wirken: Fortbildungen fir Einzelpersonen und grof3ere Organisationsentwicklungspro-
zesse anstof3en (siehe Seite 18).

Auch wenn Sie nur ein begrenztes Projekt aus dem Bereich Interkulturelle Offnung
anstoflen mochten, wird es zusatzliche zeitliche und finanzielle Ressourcen erfordern.
Klaren Sie, ob Sie einen Auftrag von lhren Vorgesetzten bekommen kénnen, der durch
Ressourcen unterstitzt und abgesichert ist, oder ob sich die Verantwortlichen selbst
auf einen groBeren Prozess einlassen kdnnen (siehe Seite 20).

Prifen Sie auch, ob Sie zusatzliche Ressourcen finden, die hr Engagement unterstit-
zen - materielle Ressourcen wie Rdume, Fahrzeuge, Computer, Drucker oder Ahnliches,
personelle Ressourcen wie etwa ein Sekretariat, aber auch finanzielle Ressourcen
(siehe Seite 66).

K
Unterstitzerinnen und Unterstitzer

gewinnnen

N

Ressourcen kldren
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BEST PRACTICE: WILLKOMMEN IM SPORT

Der Farmsener Turnverein in Hamburg bietet ein
Gymnastikangebot fiir Frauen aus Deutschland
und Frauen mit Fluchtgeschichte an, die alter als
50 Jahre sind. Der Verein engagierte sich bereits
im Vorfeld fur die Integration von Geflichteten,
zum Beispiel nahmen viele Kinder und Jugendli-
che aus der nahegelegenen Flichtlingsunterkunft
das Schwimmangebot wahr. Was noch fehlte, war
jedoch ein Angebot, das sich nur an Frauen rich-
tete. Das gemeinsame sportliche Erlebnis sollte
helfen, das Ankommen in einem fremden Land zu
erleichtern und dabei auch ganz klar den gemein-
samen Spald und das gegenseitige Kennenlernen

in den Vordergrund stellen. Und ganz nebenbei
hatte der Verein die Chance genutzt, eine neue
Zielgruppe fur sich zu gewinnen. Gefordert wird
er dabei durch das Programm ,Willkommen im
Sport®. Die zugehorige digitale Plattform fasst
Sportangebote fur Gefliichtete von Hamburger
Vereinen zentral zusammen. Mitglieder des Ham-
burger Sportbunds haben hier die Chance, ihre
Angebote einzustellen. Ehrenamtliche Helferin-
nen und Helfer sowie Gefliichtete und Menschen
mit Migrationshintergrund kénnen dort passende
Sportangebote suchen und finden.

Vgl. Willkommen im Sport: Projekt des Monats April. Gymnastik fir Frauen Uber 50., www.willkkommen-im-sport.de/node/492

BEST PRACTICE: DEUTSCH ALS
ZWEITSPRACHE/DAZ-EXPERTISE NUTZEN!

Um daflr Sorge zu tragen, dass Teilnehmende mit
Fluchtgeschichte sprachlich mitkommen, kdnnen
Sie Expertinnen und Experten fir Deutsch als
Zweitsprache einbeziehen oder sich von diesen
schulen lassen. Materialien finden Sie hier:

sprache-ist-integration.de

Auf der privat betriebenen Seite finden Sie Grund-
lagen fir Neueinsteigerinnen und Neueinsteiger
in der Sprachvermittlung, Methoden-Tipps und
praktische Hinweise.

www.deutsch-als-fremdsprache.de

Die nichtkommerzielle, inhaltlich solide Seite wird
von erfahrenen Lehrkraften betrieben und viel
genutzt.

www.goethe.de/de/spr/flu/esd.html

Das Goethe-Institut hat fir Lernbegleiterinnen
und -begleiter von Gefllichteten einen Online-
kursraum mit Materialien, Tipps und Best-Practice-
Beispielen erstellt.
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Phase 1: Bestandsaufnahme und Diagnose

gW  Fiuhrungskréfte in Vereinen und Verbénden:
=3N=Y Strukturen schaffen und Bestandsaufnahme
N8/ .

durchfiihren

Ausgangspunkt fir einen interkulturellen Offnungsprozess ist, dass eine oder mehrere
Personen die Notwendigkeit dafir erkennen. Idealerweise erfolgt der Anstof3 aus der
Organisation selbst, aber auch duf3ere Impulse wie Bedingungen der Zuwendungsge-
ber oder Druck aus der Offentlichkeit sowie den Mitglieder-, Kunden- oder Klienten-
kreisen kdnnen den Stein ins Rollen bringen.

Wenn Sie sich dazu entscheiden, einen Prozess zu starten, sind drei Voraussetzungen N

zu schaffen: Zu Beginn eines interkulturellen Offnungsprozesses miissen erstens 3 VORAUSSETZUNGEN FUR DEN

Finanzquellen eruiert und ein Budget reserviert werden. Zweitens muss eine exter- INTERKULTURELLEN OFFNUNGS-
. . . . . PROZESS:

ne Begleitung durch eine kompetente Moderation gefunden werden, mit der im )

Rahmen einer Auftragsklarung Ziele, Rollen und Aufgaben besprochen sowie feste 1. Finanzquellen checken

Ansprechpartnerinnen oder -partner ausgemacht werden. Und drittens gilt es, eine

Steuergruppe einzurichten, die den Prozess maf3geblich betreut. Teil der Steuergruppe

sollten relevante Fihrungskréfte und fachlich kompetente Personen sein. Es empfiehlt

sich, die Steuergruppe moglichst reprasentativ (mit Akteuren aus allen Arbeitsberei-

chen oder auch Hierarchiestufen) zu besetzen. Impulse kdnnen so besonders gut in

die Gesamtorganisation getragen werden. Und vereins- oder verbandsiibergreifende

MaRnahmen wie Offentlichkeitsarbeit oder gemeinsame Leitbildentwicklung kénnen

so leichter realisiert werden.

2. Externe Begleitung durch
Moderation

3. Steuergruppe einrichten

Mit der Steuergruppe gilt es, eine Verdnderungsarchitektur zu entwerfen, das heif3t
Kommunikationsrdume zu schaffen, in denen der Prozess vorangetrieben, organisiert
und reflektiert werden kann.6 Interkulturelle Offnungsprozesse haben einen unter-
schiedlichen Umfang. Zwei Beispiele:

» Das Diakonische Werk Hamburg-West/Stdholstein, ein Wohlfahrtsverband mit
rund 240 Angestellten, hat im Laufe eines Jahres sechs eintagige Sensibilisie-
rungs- und Strategieworkshops mit der Steuergruppe durchgefihrt. Auf3erdem
organisierte es ein zweitdgiges Mitarbeiter- und zwei eintdgige Fihrungskraf-
tetrainings zur interkulturellen Sensibilisierung sowie eine Sondersitzung der
Leitungsrunde zur Uberarbeitung des Leitbildes.

» Der FuB3ballverein FC Wacker Minchen 1903 e. V. mit 300 aktiven Spielerinnen
und Spielern in drei Herren- und zwdlf Jugendmannschaften hat beispielsweise
einen Auftaktworkshop, finf Strategiegesprache, drei Fortbildungen und funf
themenzentrierte Workshops zu den Themen Leitbildentwicklung, Offentlich-
keitsarbeit und Videos sowie zu Beginn einen Auftaktworkshop durchgefihrt.
Erfolgsfaktor war zudem ein regelmaRiges Nachfassen bei den unterschiedlichen
Beteiligten zum Fortgang der Aktivitaten auf Vereinsebene.”
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ABBILDUNG 4: WANDEL PLANEN - VERANDERUNGSARCHITEKTUR IM INTERKULTURELLEN
OFFNUNGSPROZESS DES FUSSBALLVEREINS FC WACKER IN MUNCHEN

Verlauf und Zeitaufwand von Prozessbegleitung und Umsetzung fir einen Modellverein

viertes Strate-

erste Fortbildung dritte Fortbildung giegesprach

11.01.2011 05.05.20M
zweites Strate- drittes Strate-

16.06.2010 30.09.2010
Auftakt- erstes Strate-

16.08.2011
funftes Strate-
giegesprach

workshop giegesprach giegesprach giegesprach

24.01.201
Planungsgesprach
N2
APR MAI JUN JUL AUG SEP OKT NOV DEZ JAN FEB MAR APR MAI JUN JUL AUG SEP
Q22010 | Q32010 | Q42010 I Q1201 | Q2201 | Q3201

13.12.2010 02.03.20M 07.-08.05.20M
Workshop Offentlichkeitsarbeit dritter Leitbild-Workshop Video-Workshop
27.01.201 16.02.20M
erster Leitbild-Workshop zweiter Leitbild-Workshop

Quelle: Landeshauptstadt Minchen, Sozialreferat, Stelle fiir interkulturelle Arbeit (Hrsg.) (2013): Modellprojekt Qualifizierungsoffensive zur interkulturellen
Offnung im organisierten Sport.

1

ATTRAKTIVE AUFTAKTVERANSTALTUNG

Um die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter oder die beteiligten Abteilungen und Vereine A
mitzunehmen, kann eine offentlichkeitswirksame Auftaktveranstaltung organisiert Mehr zur Planung und Durchfiihrung
werden. In Gro3gruppenformaten wie Zukunftswerkstatten oder Worldcafés kdnnen eines Worldcafés auf

www.menschen-leben-integration.de/

Sie Visionen und konkrete Ideen, aber auch Beflirchtungen und mdogliche Stolper- downloads

steine diskutieren. Damit stérken Sie die Identifikation aller Beteiligten und machen
maogliche Skepsis gleich zu Beginn sichtbar. Hilfreich sind auch Kurzinputs zum Konzept
Interkultureller Offnung sowie erste erfahrungsorientierte Sensibilisierungsiibungen.
Letztere brauchen allerdings ein ausreichendes Mal3 an Zeit. Neben der Unterstitzung
des Projektes durch Fuhrungskréfte und die Einbindung von Spartenvereinen, Abtei-
lungen sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern kann auch die positive Resonanz der
politischen Ebene Rickendeckung fir den Prozess darstellen. Organisieren Sie in dem
Fall beispielsweise ein Grufwort durch die Chefetage oder durch einen Lokalpolitiker
beziehungsweise eine Lokalpolitikerin. Ziel der Veranstaltung ist es, Menschen flr den
Prozess zu gewinnen, daher sollte die Veranstaltung hinsichtlich Raum, Zeit, Materialien
und Catering attraktiv gestaltet sein.
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I

Vielen Mitgliedern oder Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern ist oft nicht klar, wie sie in ihrem
Alltag konkret von den Inhalten der Projekt-
workshops, Besprechungen oder Fortbildungen
profitieren kdnnen. Zeigen Sie daher bereits in
Auftragsklarungsworkshops fir interkulturelle
Offnungsprozesse, bei unverzichtbaren Grundla-

PRAKTISCHER HINWEIS: NUTZEN VERDEUTLICHEN

inwieweit die Inhalte und das Vorgehen praxisre-
levant sind. Wenn Fortbildungen darauf abzielen,
generell zu sensibilisieren und die Haltung zu ver-
dndern, so kénnen Fortbildungsleitungen anhand
von personlichen Erfahrungen beschreiben, wie
einzelne Ubungen, Begegnungen oder Erlebnisse
ihren Blick im Alltag und damit auch ihr Handeln

genfortbildungen zur interkulturellen Sensibilisie- verdndert haben (siehe Seite 59).

rung oder ersten Besprechungen immer wieder,

BESTANDSAUFNAHME/DIAGNOSE

Die wichtige Anfangsaufgabe der mit der Interkulturellen Offnung beauftragten Per-
son, Steuergruppe oder der Moderatorin beziehungsweise des Moderators liegt in der
Durchfiihrung einer Diagnose. Es gilt, zu ermitteln, wie der Stand der Interkulturellen
Offnung in den unterschiedlichen Teilbereichen ist, welche Potenziale fiir die Verande-
rungen vorhanden sind und wo Veranderungsbedarf besteht, das heif3t, wo Barrieren
liegen, die abgebaut werden mussen.

Es gibt verschiedene Mdéglichkeiten, eine Diagnose durchzufihren. Empfehlenswert
ist es, verschiedene Methoden zu kombinieren und die Ergebnisse miteinander zu
vergleichen.

Befragung potenzieller Zielgruppen

» Um Bedarfe fiir eine Interkulturelle Offnung zu ermitteln und herauszufinden,
wo oft ungewollte oder unsichtbare Barrieren innerhalb der Organisation liegen,
empfiehlt es sich, eine Umfrage unter potenziellen Zielgruppen durchzufihren.
Wie wirkt unsere Organisation auf Sie? Was wiinschen Sie sich? Wie kénnen wir
die Organisation attraktiv gestalten? Welche Angebote waren hilfreich? Wo se-
hen Sie Barrieren? Die Umfrage kann in den Communitys mit einem Fragebogen
oder im Rahmen eines Workshops stattfinden. Im Zuge einer Befragung kénnen
besonders geschatzte Personen aus den Zielgruppen als Ressourcepersonen
oder Beteiligte fur den weiteren Prozess gewonnen werden. Das Netzwerk der
Organisation kann bereits hier erweitert werden.

Bestandsaufnahme innerhalb der Steuergruppe mit Fragebogen
» Eine Vorlage fiir einen Fragebogen zur Interkulturellen Offnung und einen inter-
kulturellen Selbstcheck finden Sie unter www.menschen-leben-integration.de/
downloads.

Bild meiner Organisation
» Die Mitglieder der Steuergruppe malen ein Bild ihrer Organisation (zum Beispiel
als Schiff, Haus, Fahrzeug), das zeigt, wo die Organisation bereits interkulturell
offen ist und wo Barrieren liegen kdnnten. In den Blick genommen werden dabei
Verfahren der Personalrekrutierung und -entwicklung, Prozesse, Angebote,
Kommunikation, Offentlichkeitsarbeit oder Vernetzung.
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! 0 PRAKTISCHER HINWEIS: AN LAUFENDE
°/ VERANDERUNGSPROZESSE ANDOCKEN

Organisationen haben begrenzte Kapazitaten, etwa Inklusionsprozesse, Verwaltungsreform-
um Maflnahmen zur Qualitatsverbesserung prozesse, Modernisierungsstrategien, Marke-
durchzufihren. Machen Sie daher deutlich, tingstrategien, Qualitdtsmanagementprozesse,
inwieweit Interkulturelle Offnung die Erreichung anknlpfen kann. Synergien zu formulieren kann
gesetzter Verbandsziele fordert und wie der die Akzeptanz fordern und Mitarbeitende moti-
Prozess an laufende Verdnderungsprozesse, vieren.

I

In einer Bestandsaufnahme werden Ansatzpunkte, gute Beispiele und Potenziale der
Organisation zur Interkulturellen Offnung deutlich. Sie motivieren fir das weitere Vor-
gehen und zeigen, dass nicht bei null begonnen werden muss. Dartber hinaus werden
Barrieren erkannt und deutlich benannt. Je nach Organisation kénnen sie in unterschied-
lichen Bereichen liegen. Hier einige Beispiele:

ZUGANGSBARRIEREN AUF SEITEN VON MIGRANTINNEN UND MIGRANTEN:?

» Informationsdefizite

» Sprachliche Verstandigungsschwierigkeiten

» Mangelhaftes Vertrauen in die interkulturelle Verstandigungsmaglichkeit und
Akzeptanz, das aus eigenen Erfahrungen oder aus Erfahrungen anderer resultie-
ren kann

» Angst vor Stigmatisierung, Scham

» Zurlckhaltung, Skepsis

» Delegation von Teilproblemen an andere Einrichtungen oder Abteilungen wird
als Zurtickweisung erlebt

» Behorden- und Institutionen-Angst
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E PRAKTISCHER HINWEIS: DIE DIAGNOSE IST
° | BEREITS EINE INTERVENTION

Innerhalb oder auflerhalb der Organisation Fra- aufzufangen, kommunizieren Sie am besten klar,
gen aufzuwerfen, kann bereits Dynamiken ent- wer verantwortlich ist, wie die weiteren Schritte
fachen. Mitglieder sind begeistert oder besorgt, im Prozess geplant sind und wie mit den Diagno-

neugierig oder verunsichert. Um diese Emotionen seergebnissen umgegangen wird.

» Uberempfindlichkeit, die aus Diskriminierungserfahrungen entstanden ist
» Rlckzugstendenzen bis hin zur ,erlernten Hilflosigkeit®
» Aggressivitat, die nach au3en oder innen gerichtet sein kann

ZUGANGSBARRIEREN AUF SEITEN DER DEUTSCHEN MITARBEITERINNEN UND
MITARBEITER ODER MITGLIEDER:

» Ethno- und soziozentrische Ressentiments und Vorurteile

» Stereotypisierungen und Kulturalisierungen (Konflikte werden allein durch
die Kultur erklart)

» Fremdheitsangste und Verunsicherung

» Angst vor Verlust von Privilegien oder von Statusverfall (Migrantinnen und Mi-
granten werden als Konkurrenz wahrgenommen)

» Uberforderungsgefiihl

» Sich nicht zusté@ndig fuhlen, Delegation an Sonderdienste

»  Gleichbehandlung von Ungleichem (Diskriminierungserfahrungen oder schwieri-
gere Ausgangsvoraussetzungen werden ignoriert)

» Beharren auf eingespielten Wissens- und Handlungsroutinen

» Fehlende interkulturelle Kommunikationskompetenz

» Wenig Bewusstsein hinsichtlich mentaler und struktureller Zugangsbarrieren

» Verengtes Verstandnis von Interkultureller Offnung (MaBnahmen der Personal-
oder Organisationsentwicklung werden als unnétig abgelehnt)

J Q PRAKTISCHER HINWEIS: WERBUNG NACH INNEN

Allen Abteilungen, Vereinen und Fihrungskraften kungsvoller sind die Nutzung sozialer Netzwerke
muss deutlich gemacht werden, dass das Thema und Informationsmailings sowie die persénliche
intensiv an alle Mitglieder beziehungsweise Ansprache. Ziel muss sein, das Wissen um Inter-
Mitarbeitenden kommuniziert werden muss. kulturelle Offnung und die damit verbundene
Informationen an Schwarzen Brettern oder bei Haltung in den beruflichen oder vom Ehrenamt
Vereinssitzungen reichen dafiir nicht aus. Wir- gepragten Alltag zu tragen.
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UKTURELLE ZUGANGSBARRIEREN:

Gebuhren, Kosten von Angeboten

Entfernung vom Wohnort

Komm-Strukturen: Institutionen erwarten, dass Klientinnen und Klienten sie in
ihrem Buro aufsuchen

Offnungszeiten, die mit der Lebenswirklichkeit belasteter Migrantenfamilien
kollidieren

Religiose oder weltanschauliche Tragerschaft (beispielsweise die Vorstellung,
christliche Institutionen seien christlichen Klientinnen und Klienten vorbehalten
oder wollten Nichtchristen bekehren)

Mangelnde Beschilderung

Fehlende Vernetzung, fehlende Informationswege und -materialien in die Com-
munitys und Zielgruppen

Spezialisierte Problemldsungsbearbeitung

Konkurrenz, etwa um Sport- und Ubungsstatten

Zugangsvoraussetzungen juristischer, forderungsbedingter und sonstiger Art

MATERIALIEN ZUM DOWNLOAD

» Ubung: Ich und meine Gruppen

» Ubung: Positionsbestimmung

» Ubung: Power Flower oder: Was gibt Menschen Macht?
» Ubung: Mein kultureller Hintergrund

» Methode: Weilie Privilegien

» Fragebogen: Interkulturelle Kompetenz

www.menschen-leben-integration.de/downloads
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Phase 2: Ziele setzen

Engagierte Einzelpersonen: Blickwechsel und
Sensibilisierung im Rahmen von Fortbildungen

Als Einstieg in Ihren personlichen Lernprozess kdnnen Sie sich die zwei Videos anse-
hen, die wir auf Seite 11 beschreiben, oder einen Blick in die Biicher der Literaturliste
werfen (siehe Seite 67 ff). Falls Sie sich weiter interkulturell sensibilisieren méchten,
etwa weil Sie noch mehr Ideen brauchen, wie Sie mit einer durch Fremdheit bedingten
Unsicherheit umgehen kdnnen, gehen Sie auf Vereine und Verbande zu und regen Sie
interkulturelle Sensibilisierungsmal3nahmen beziehungsweise Fortbildungen zu Anti-
rassismus und vorurteilsbewusstem Lernen an! Mégliche Ziele® kénnen sein:™©

Teilnehmende

» haben eine starke Ich- und Gruppenidentitat entwickelt, ohne sich einer oder
mehreren anderen Gruppen gegenUlber Uberlegen zu fihlen,

» sind empathisch, fiihlen sich angesichts von Unterschieden wohl und erkennen,
dass andere Personen die gleichen Gefiihle haben wie sie — auch wenn sie eine
andere Sprache sprechen, anders aussehen oder andere Gewohnheiten haben,

» haben kritisches Denken Uber Vorurteile kultiviert, erkennen unfaires Verhalten
und setzen Stereotypen etwas entgegen,

» setzen sich aktiv gegen Ungerechtigkeit und unfaires Verhalten ein,

» verfligen (iber Strategien, in kulturellen Uberschneidungssituationen Unsicher-
heit auszuhalten,

» konnen Interesse an zundchst Fremdem entwickeln, Fragen stellen und aktiv zuhoren.

<! g PRAKTISCHER HINWEIS FUR FORTBILDUNGEN

Gute Fortbildungen zeichnen sich unter anderem moderieren, kdnnen sich mit folgenden Fragen
dadurch aus, dass kompetent mit Widerstdnden vorbereiten:

in Trainingsprozessen umgegangen wird. Inter- » Welche Ziele sollen aus Sicht der Auftrag-
kulturelle und rassismuskritische Fortbildungen gebenden, der Teilnehmenden, der Or-
konnen verunsichern und provozieren, etwa wenn ganisation, moglicher anderer beteiligter
sie ein Bewusstsein fir die eigene Verstrickung in Parteien erreicht werden?

das System struktureller Ungleichheit schaffen. » Haben die Auftraggebenden weitere Moti-
Widerstand in Form von Nebengesprachen oder vationen und Bedurfnisse?
Bagatellisierungen, Lacherlichmachen, aber auch » Ist die auftraggebende Institution fir
aggressiven Stérungen oder offenem Boykott gilt Verdnderungsprozesse offen? Welche Res-
es aufzugreifen. Eine sinnvolle Strategie kann die sourcen (zum Beispiel Arbeitszeiten) sind
Thematisierung zugrunde liegender Angste und verflgbar?

Beflrchtungen sein, aber auch die Arbeit mit den » Ist die Teilnahme an der Fortbildung freiwil-
Starken der Teilnehmenden, aktives Zuhdren oder lig oder angeordnet?

Transparenz hinsichtlich der eigenen Haltung »  Wieist die Gruppenzusammensetzung (zum
zugrunde liegenden Erfahrungen." Personen, Beispiel Profession, Geschlecht, Motivation,
die die Fortbildung leiten beziehungsweise Hierarchieebene, Erfahrungen mit interkul-

turellen Situationen)?
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UNGLEICHE AUSGANGSVORAUSETZUNGEN

Wenn Sie Fortbildungen zu interkultureller Kompetenz oder vorurteilsbewusstem
Lernen anstof3en, achten Sie bei der Auftragsklarung darauf, dass die Trainerinnen und
Trainer vielfaltige Methoden anbieten. Gute Fortbildungen sind praxisbezogen und
sichern den Transfer beziehungsweise die Reflexion im Arbeitsalltag. Sie aktivieren

die Teilnehmenden durch Rollenspiele sowie Wahrnehmungs- und Kommunikations-
Ubungen. Gute Trainerinnen und Trainer haben die Einzelnen der zumeist heterogenen
Zielgruppe sowie die Gruppendynamik im Blick und arbeiten prozessorientiert sowie
auf die Fragen und Anliegen der Teilnehmenden bezogen. Sie erzeugen eine wert-
schatzende, empathische und starkende Grundatmosphére und setzen unterschied-
liche Medien und Materialien ein. Im Idealfall arbeiten sie in einem nach Gender und
Herkunft gemischten Tandem.

ERFAHRUNGSWERTE FUR DIE ORGANISATION VON FORTBILDUNGEN ZU
INTERKULTURELLER KOMPETENZ

» Die Transparenz der Fortbildungskonzepte sollte gewahrleistet sein.

» Die Anzahl der Teilnehmenden sollte zwischen acht und 16 Personen liegen.
Raum und Zeit stehen in Abhéngigkeit von den Zielen: Mit einer ldngeren Fort-
bildung kann mehr erreicht werden. Die empfohlene Fortbildungsdauer liegt bei
mindestens zwei Tagen. Im Ehrenamtsbereich, wo die Zeitressourcen knapp sind,
kann die Dauer auf einen ganzen Tag reduziert werden. Sensibel werden funktio-
niert nicht auf Knopfdruck, sondern braucht Zeit!

» Angemessene Kosten fiir Ausstattung, Verpflegung und Ubernachtung miissen
berlcksichtigt werden.

» Im Hinblick auf das personliche und institutionelle Lernen sollte mit den Auftrag-
gebenden eine Evaluation vereinbart werden (durch die Teilnehmenden, durch
Trainerinnen und Trainer und/oder durch externe Evaluationsteams).

N

Was eine gute Fortbildung ausmacht
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Phase 2: Ziele setzen

Funktionstragerinnen und Funktionstrager:
Klein und fein - Projektziele und Meilensteine
realistisch setzen

Sie haben eigene Ideen entwickelt oder gemeinsam mit lhren Mitstreiterinnen und
Mitstreitern Plane geschmiedet. Auch konnten Sie einen Eindruck Uber zur Verfligung
stehende Ressourcen gewinnen und schatzen lhre Mdglichkeiten nun realistisch ein.
Vielleicht konnten Sie sogar schon eine Fortbildung zur interkulturellen Sensibilisie-
rung, zu vorurteilsbewusstem Lernen oder zu Antirassismus organisieren oder daran
teilnehmen (siehe auch Seite 18 ff., 32 f., 44 ff. und 58 f.).

Bevor Sie begeistert mit der Umsetzung beginnen, halten Sie noch einmal inne, um
gemeinsam mit lhren Unterstitzerinnen und Unterstiitzern festzulegen, was Sie genau
erreichen mochten. Orientieren Sie sich auch an der Formulierung SMARTer Ziele
(siehe Seite 40 f). Im Folgenden beschreiben wir mogliche Ziele fir unsere drei konst-
ruierten Félle:

BEISPIEL 1: PFADFINDERINNEN UND PFADFINDER MACHEN PR-VERANSTALTUNG
AUF STADTTEILFEST

Die Bestandsaufnahme hat ergeben, dass viele Jugendliche mit Migrationshintergrund
generell Lust hatten, bei Aktionen der Pfadfinderinnen und Pfadfinder mitzumachen,
aber von der Kleidung und der Pfadfindersprache befremdet sind und nicht wissen, wie
sie ihren Eltern erkldren kdnnen, was ein Pfadfinderverein ist.

N
BLICK IN DIE ZUKUNFT:

Was wollen wir erreichen?
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Ziel:

Durch eine attraktive Veranstaltung auf dem diesjéhrigen ortlichen durch Migranten-
organisationen mitgepragten Stadtteilfest ist das Interesse von Schilerinnen und
Schilern mit Migrationshintergrund geweckt. 10 Prozent mehr Interessierte nehmen
Kontakt zu den Pfadfinderinnen und Pfadfindern auf.

Teilziele:
» Ein attraktives Format der Veranstaltung ist gemeinsam mit bereits interessier-
ten Schilerinnen und Schiilern mit Migrationshintergrund entwickelt. Die Veran-

staltung ist professionell organisiert.

» In einem Workshop innerhalb des Pfadfindervereins sind Strategien erarbeitet,
wie Sinn und Zweck von Kluft und Ritualen zu vermitteln sind. Zugleich wurde
dariber diskutiert, ob flexibler mit identitatsstiftenden Strukturen wie duReren
Erkennungszeichen und Traditionen umgegangen werden kann und welche

Chancen beziehungsweise Risiken dies birgt.

» (Mehrsprachiges) Informationsmaterial fir Eltern mit Migrationshintergrund, das
auf der Veranstaltung verteilt werden kann, liegt vor (zum Beispiel in Anlehnung
an die Homepage des Bundes Moslemischer Pfadfinderinnen und Pfadfinder
www.moslemische-pfadfinder.de/aktivitaten/eltern-fragen).

BEST PRACTICE: ERSTE-HILFE-KURSE MIT
JUNGEN GEFLUCHTETEN

Seit Januar 2014 sind Ebere, David und Stanley
aus Nigeria Mitglied im Deutschen Roten Kreuz
und ehrenamtlich im Jugendrotkreuz tatig. Die
drei jungen Geflichteten sind durch eigenes
Engagement und Unterstitzung des DRK zur
Verbandsarbeit gekommen. Daniela J6rg aus dem
DRK-Kreisverband Nordschwaben in Bayern hatte
die ldee, Erste-Hilfe-Kurse fur Geflichtete anzu-
bieten. Inspiriert wurde sie dabei von Geflichte-
ten selbst, die bei einem Informationstreffen ihrer
Stadt davon sprachen, dass ihnen der Zugang zu
Bildungsangeboten und eine sinnvolle Beschaf-
tigung fehlen wiirden. Jérg Ubersetzte daraufhin
die Schulungsunterlagen des Erste-Hilfe-Kurses
ins Englische, kimmerte sich um die Finanzierung
und erhielt gro3e Unterstitzung des Verbandes
bei der Durchfihrung. Die drei Geflichteten

wollten sich aber noch weiter engagieren und

so integrierte Jorg sie in die ortliche Rotkreuz-
Gruppe. Und es profitierten alle von der Idee:
Der Verband konnte die Erfahrungen, die er bei
der Durchfiihrung des Kurses mit der neuen
Zielgruppe erworben hat, fir die eigene Arbeit
nutzen und diese besser reflektieren und weiter
verbessern. Auflerdem plant der Verband, weite-
re Erste-Hilfe-Kurse fir Geflichtete anzubieten
und dabei Ebere, David und Stanley als Ausbilder
einzusetzen. Sie kdnnen dabei helfen, den Zugang
zu Geflichteten deutlich zu verbessern und
werden gleichzeitig durch die neue Aufgabe in
ihrem Selbstvertrauen gestarkt. Als Vorbilder
geben sie anderen Geflichteten das Zutrauen, an
sich selbst zu glauben und eine Zukunft in einem
neuen Land aufzubauen.

Vgl. Deutscher Bundesjugendring (Hrsg.) (2015): Jugendverbandsarbeit mit jungen Gefliichteten. Berlin. S. 32 f. Online verfiigbar:
www.dbjr.de/fileadmin/user_upload/pdf-dateien/Publikationen/Broschueren/DBJR-AH-jugendverbandsarbeit_mit_jungen

_gefluechteten-web.pdf (zuletzt abgerufen: 20.7.2017).
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BEISPIEL 2: BERATUNGSZENTRUM FUR FRAUEN BAHNT EINE KOOPERATION MIT

EINER MIGRANTENORGANISATION AN

Die Bestandsaufnahme hat ergeben, dass Frauen in der &rtlichen Flichtlingsunter-
kunft immense Beratungsbedarfe in den Themenbereichen Gesundheit, Wohnung,
Schule und Aufenthaltsrecht haben. Sie kennen jedoch weder die Angebote der
Beratungsstelle, noch haben sie den Mut, die Beratungsstelle aufzusuchen. Eine
ortliche Migrantenorganisation bietet ein erfolgreiches Kinderprogramm in der Ein-

richtung an.

BEST PRACTICE: JUGENDFEUERWEHR HAT STAND

AUF MOSCHEEFEST

Seit dem Jahr 2011 engagiert sich die Jugend-
feuerwehr Rheinland-Pfalz in Kooperation mit
LAktion Mensch® im Projekt ,Vielfalt gestaltet
Zukunft!“ und befdrdert durch zahlreiche Mal3-
nahmen die Interkulturelle Offnung der Organisa-
tion. Doch wie setzt die Jugendfeuerwehr diesen
interkulturellen Offnungsprozess um? Sie wurde
zum Beispiel im Sommer 2012 zum zweiten Mal
zum Fest der Kulturen des Turkisch-Islamischen
Kulturvereins der Moscheegemeinde Mihlhofen
in Bendorf eingeladen. Im Zuge des Festes hatte
die Jugendfeuerwehr die Mdglichkeit, den Be-
sucherinnen und Besuchern einen lebhaften und
spielerischen Einblick in die Arbeit der Organisa-
tion zu geben: Die Gaste des Festes konnten sich
in einer Jugendfeuerwehr-Uniform fotografieren

lassen, testen, wie ein Rauchmelder funktioniert,
und Experimente mit Wasser und Farben durch-
fuhren. Indem die Organisation Présenz in der
Offentlichkeit zeigte, schaffte sie es zum einen,
Beriihrungséngste und Hirden abzubauen, und
zum anderen, die Angebote der Organisation
vorzustellen beziehungsweise Uberhaupt bekannt
zu machen. Denn es zeigte sich, dass die Institu-
tion Jugendfeuerwehr im Vorfeld gar nicht als
Jugendorganisation mit pddagogischen Zielen
und Freizeitangeboten wahrgenommen wurde.
Das Herausstellen der Gemeinsamkeiten, unge-
achtet des kulturellen Kontextes, in einem spiele-
rischen Umfeld half dabei, Hemmnisse abzubauen
und der Jugendfeuerwehr ein Gesicht zu geben.

Vgl. Jugendfeuerwehr Rheinland-Pfalz (Hrsg.) (2014): Abschlussbericht , Vielfalt gestaltet Zukunft“ (2011-2014) der Jugendfeuer-
wehr Rheinland-Pfalz. Koblenz. S. 37 f., online verfugbar: http://jf-rlp.de/?page_id=1635 (zuletzt abgerufen: 20.7.2017).
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Ziel:

Die Frauen in den Flichtlingsunterkinften profitieren von den Angeboten der Be-
ratungsstelle. Funf Klientinnen mit Fluchtgeschichte pro Monat geben eine positive
Rickmeldung.

Teilziele:

» Durch Kooperation mit der Migrantenorganisation und mit ausgewahlten Schlis-
selpersonen aus der Flichtlingsunterkunft ist eine Strategie fur die aufsuchende
Arbeit entwickelt.

» Die Rollen aller Beteiligten sind geklart.

» Kommunikationswege und -formen sind zielgruppenaddquat angepasst. Die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben ihre Offentlichkeitsarbeit und Netz-
werkstrukturen auf die Zielgruppe eingestellt.

BEISPIEL 3: FREIWILLIGENDIENST UBERPRUFT SEIN FORMAT: WELCHE
ANPASSUNGEN SIND NOTWENDIG, UM MENSCHEN MIT FLUCHTGESCHICHTE
DIE TEILNAHME ZU ERMOGLICHEN?

| ANPACCUNGEN

Die Bestandsaufnahme hat ergeben, dass Zeit und Raum eingeplant werden mussen,
um hochkomplexe birokratische Vorgange kompetent abwickeln zu kénnen. Mitarbei-
tende brauchen Gelegenheiten, um Berlhrungsangste abbauen und mit sprachlichen
Hurden umgehen zu kénnen.

Ziel:
In der neuen Férderperiode des Programms BFDmF (Bundesfreiwilligendienst mit
Flichtlingen) nehmen fiinf Geflichtete erfolgreich teil.

Teilziele:

» Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Tragers sowie der Einsatzstelle sind in
einem zweitagigen Training hinsichtlich vorurteilsbewussten Handelns interkultu-
rell sensibilisiert.

» Sie haben strukturelle und personliche Veranderungen im Blick auf die neue
Zielgruppe geplant.
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Phase 2: Ziele setzen

gW  Fihrungskréfte in Vereinen und Verbénden:
“3-) SMARTe Ziele in interkulturellen
N

Offnungsprozessen

Nachdem Sie die Ergebnisse der Bestandsaufnahme beispielsweise in der Steuergruppe
diskutiert haben, kénnen Sie auf dieser Basis eine positive Verdnderungsvision entwickeln.

ENTWICKELN SIE EINE VISION

Stellen Sie sich vor, Ihr Verein hat sich innerhalb von zwei Jahren optimal entwickelt:
Wie sieht es dann bei lhnen aus?

Leitfragen:

»  Wieist die Zusammensetzung lhrer Beschéftigten, Funktionstragerinnen und
Funktionstrédger sowie der Mitglieder (Altersstruktur, Geschlecht, Herkunft,
Sprachen, Qualifikationen etc.)?

» Welche Formen der Zusammenarbeit bestehen innerhalb des Vereins?

» Wie erleben die Mitglieder lhren Verein oder Verband?

»  Wie wird der Verein beziehungsweise Verband in der Offentlichkeit wahrgenommen?

In einer Organisation spielen viele Elemente zusammen. Die Ziele der Organisation
beeinflussen beispielsweise die Art, wie miteinander gesprochen wird, aber auch die
Aufteilung der Arbeit und das Fihrungsverhalten. Anknipfend an das von Marvin
Weisbord entwickelte Sechs-Felder-Modell, mit dem allgemeine Organisationsdiagno-
sen durchgefihrt werden, kdnnen Sie - etwa in der Steuergruppe - Uber Ihren Verein
oder Verband nachdenken: Wie sieht er jetzt aus? Wie konnte er idealerweise funkti-
onieren, wenn Barrieren abgebaut und Vielfalt als Normalfall etabliert ist? Was wiirde
sich in jedem der sechs Felder verédndern?

Wir haben einige auf das Themenfeld Interkulturelle Offnung bezogene Impulsfragen
zu den Feldern der folgenden Grafik fir Sie zusammengestellt:

Input (Geld, Personal, Know-how, Ressourcen): Welche Ressourcen werden fir Men-
schen mit Migrationshintergrund und Geflichtete ausgegeben und wie viele? Wer
entscheidet iber die Budgets? Wird das fiir Interkulturelle Offnung passende Personal
eingestellt? Fliel3t das notwendige Know-how in den Verein oder Verband?

1. Ziele, Werte, Strategien: Wie ist Interkulturelle Offnung im Leitbild verankert? Wird
sie als Querschnittsaufgabe gesehen? Welche Normen steuern unser Handeln?

2. Arbeitsstrukturen/-prozesse: Wie teilen wir die Arbeit auf? Welche Personengrup-
pen sind auf welchen Hierarchiestufen wie stark reprasentiert? Wer kann sich wie
einbringen? Entspricht die Zusammensetzung des Personals den Zielgruppen? Wel-
che Fort- und Weiterbildungsmaglichkeiten sowie -mafinahmen gibt es im Hinblick
auf Interkulturelle Offnung?

3. Kommunikation, Kooperation: Wie wird auf gute Beziehungen zwischen Einzelnen,
Gruppen sowie Institutionen und den Abbau von struktureller Diskriminierung
hingewirkt? Wie gehen wir mit Konflikten unter Mitarbeitenden oder Mitgliedern
um? Wie werden MaRnahmen Interkultureller Offnung in die Teilbereiche getragen
und wie wird ihr Erfolg zuriickgemeldet? Werden fiir die Interkulturelle Offnung
passende Kooperationspartner einbezogen?
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|u

4. Anerkennung, Sanktion: Welches Verhalten wird als ,normal“ belohnt, welches als
»anders“ sanktioniert? Welche Mittel der Anerkennung gibt es in dem Verein oder
Verband und wie werden sie eingesetzt? Wie wird mit Privilegien umgegangen?

5. Leitung, Fuhrung: Sorgt jemand dafir, dass die Bereiche in Balance bleiben und
effizient zusammenspielen? Gibt es eigenstandige Ressourcen und verantwortliche
Personen oder Gremien fur Interkulturelle Offnung?

6. (Technische) Hilfsmittel: Haben wir angemessene digitale Netzwerke? Wer hat
Zugang zu ihnen? Wie werden neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in die techni-
schen Kommunikationswerkzeuge und Netzwerke eingefihrt?

Die Integration von Geflichteten und Menschen mit Migrationshintergrund ist ein
emotional aufgeladenes Thema, da die Konfrontation mit Neuem auch Fragen des
eigenen Selbstverstandnisses aufwirft.

Output (Produkte, Dienstleistungen, Wirkungen): Mit welchen Angeboten, Produkten
werden alle Zielgruppen innen und auf3en angesprochen?

ABBILDUNG 5: IST-ZUSTAND ERMITTELN UND VISION ENTWERFEN

Das Sechs-Felder-Modell nach Marvin Weisbord

Relevante Umwelt

Ziele,
Werte,
Strategie

Kommunika- Arbeits-
tion, struktur/
Input Kooperation -prozesse Output
» Geld » Produkte

Leitung/

» Personal — EvHTae

»  Know-how
» Ressourcen

» Dienstleistungen
»  Wirkungen

Aner-
kennung,
Sanktion

(Technische)
Hilfsmittel

Quelle: Nach Marvin R. Weisbord, “Organizational Diagnosis: Six Places to Look for Trouble with or without a Theory,” Group & Organization Studies 1,
4 (December 1976): S. 430-447.
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Damit die Vision konkret wird, gilt es, Ziele zu formulieren.

Spezifisch bedeutet, unmissverstandlich zu benennen, worum es geht. Dabei gilt es vor
allem zu vermeiden, dass man sich auf unverbindliche ,allgemeine Formulierungen®
einigt, mit denen alle leben kdnnen.

Messbar bedeutet, Ziele so zu formulieren, dass spater objektiv erkennbar ist, ob ein
Ziel erreicht wurde oder nicht. Handelt es sich um quantitative Ziele, féllt das leichter.
Bei qualitativen Zielen werden Sie gefordert: Wann wissen Sie etwa, dass die interkultu-
rellen Kompetenzen ausgebaut wurden?

Akzeptiert/Attraktiv bedeutet, bei der Zielformulierung bereits den positiven, beab-
sichtigten Endzustand zu beschreiben, so als ob er bereits eingetreten ware.

Realistisch bedeutet, Ziele zu formulieren, die Sie durch ihr Verhalten aktiv beeinflussen
kénnen. Wichtig ist auf3erdem, sich erreichbare Ziele zu setzen. Trotzdem: Ziele dirfen
und mussen anspruchsvoll sein.

Terminierbar bedeutet, bereits bei der Formulierung der Ziele festzulegen, zu welchem
Zeitpunkt Sie Ihre Ziele erreicht haben wollen.

%

DEFINITION: ZIEL

bezeichnet einen in der Zukunft
liegenden Zustand, der sich von der
derzeitigen Situation positiv unter-
scheidet
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Im Folgenden geben wir Ihnen einige Negativbeispiele und zeigen, wie die Ziele SMART
formuliert werden kdnnen:

Statt: Mehr Migrantinnen und Migranten in die Gremien.
» SMARTes Ziel: Die Zahl der Vorstandsmitglieder mit Migrationshintergrund ist in
zwei Jahren verdoppelt worden.

Statt: Unser Verein mdchte mehrsprachige Materialien bereitstellen.

» SMARTes Ziel: Bis Ende der kommenden Saison sind drei Informationsmateri-
alien sowie die Homepage in Englisch und Arabisch veroffentlicht und durch
Schlisselpersonen an die Bewohnerinnen und Bewohner der ortlichen Erstauf-
nahmestellen und Folgeunterkiinfte kommuniziert.

Statt: Wir wollen passende Angebote fir neue Zielgruppen schaffen.
» SMARTes Ziel: Bis Ende des folgenden Jahres ist das Angebotsspektrum des
Vereins auf die erhobenen Bedarfe der wichtigsten zwei Zielgruppen angepasst.

Statt: Interkulturelle Offnung ins Leitbild aufnehmen.
» SMARTes Ziel: Das Leitbild ist bis Ende Oktober durch Einbeziehung der gesam-
ten Mitarbeiterschaft und Entscheidung im Leitungsgremium hinsichtlich inter-
kultureller Aspekte Uberarbeitet und operationalisiert.

Sie haben die Moglichkeit, Oberziele zu formulieren, die eher allgemein gefasst sind,
und detaillierte Unterziele zu definieren, die zur Erreichung der Oberziele beitragen.
Empfehlenswert ist es zudem, kurz-, mittel- und langfristige Ziele zu formulieren. Inter-
kulturelle Offnung ist ein langfristiger Veranderungsprozess.

Diskutieren Sie, welche Mal3nahmen zur Zielerreichung beitragen konnten. Das Ziel
etwa, die interkulturelle Sensibilitdt unter Mitgliedern zu steigern, kann durch verschie-
dene Mal3nahmen erreicht werden: Durch Fortbildungen, aber auch durch Kontakt mit
Gefluchteten, Aufarbeitung interkultureller Begegnungen, Exkursionen oder gemein-
same Projekte und ihre Reflektion.

Legen Sie fest, wer fur die Zielerreichung die Verantwortung Gbernimmt und welche
Person fir die Durchfihrung der Ma3nahmen zustandig ist.

! 0 PRAKTISCHER HINWEIS:
° J RESSOURCENGERECHT PLANEN!

Gleichen Sie Ihren Zielkatalog nochmal mit den welche Personen im Boot sind und fir was sie je-
vorhandenen zeitlichen und finanziellen Ressour- weils verantwortlich sind. Fihlen sich die Beteilig-
cen ab und reduzieren Sie ihn gegebenenfalls auf ten Uberfordert oder werden Ziele nicht erreicht,
wenige erfolgversprechende Ziele. Prifen Sie, entsteht fur das Thema kontraproduktiver Frust!
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!U PRAKTISCHER HINWEIS:
° J VERBINDLICHKEIT SICHERN!

Wenn Sie als Verband Vereine oder Mitglieds- nile oder Ahnliches. Fiihren Sie ausfiihrliche Auf-
einrichtungen gewinnen wollen, die an einem tragskldrungsgesprache, in denen die Motivation
gréReren Projekt zur Interkulturellen Offnung fur Interkulturelle Offnung abgefragt und gepriift
teilnehmen mochten, definieren Sie Teilnahme- wird, ob es Synergien mit anderen laufenden
voraussetzungen, etwa ein eindeutiges Vorstands Prozessen und ausreichende Kapazitaten fur
votum, Zusicherung der notwendigen zeitlichen Interkulturelle Offnung gibt.

Ressourcen, funktionierende Kommunikationska-

Um auszuloten, was die Projektdurchfihrung und damit auch die Zielerreichung un-
terstltzt und welche Faktoren sie behindern kénnten, kann eine Stérken-Schwachen-
Analyse durchgefihrt werden.

STARKEN-SCHWACHEN-ANALYSE (SWOT-ANALYSE)

In einem moderierten Prozess wird durch Brainstorming ermittelt, welche internen
Faktoren den Projekterfolg fordern (Strenghts/Stérken), welche internen Faktoren
Widerstand hervorrufen kénnten (Weaknesses/Schwachen), welche aul3erhalb der Or-
ganisation liegenden Faktoren unterstitzend wirken kdnnen (Opportunities/Chancen)
und welche externen Faktoren dem Erfolg im Wege stehen konnten (Threats/Risiken).
Die unter Starken und Chancen gefassten Punkte kdnnen dann im Prozessverlauf ge-
nutzt werden, um die Schwachen und Risiken zu bearbeiten. Moglicherweise leiten sich
aus der Analyse weitere strategische Mal3nahmen ab.

TABELLE 1: WAS TRAGT ZUM PROJEKTERFOLG BEI? WAS BEHINDERT IHN?

Brainstorming mithilfe einer SWOT-Analyse

STRENGTH/STARKEN WEAKNESSES/SCHWACHEN

» o » o

INTERN » » o
» . » o
OPPORTUNITIES/CHANCEN THREATS/RISIKEN
» o » o
EXTERN » o » o

» o » o
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Die Methode kann auf die aktuellen Bedarfe angepasst werden. Statt einer Differen-
zierung in interne und externe Faktoren kann auch eine Unterscheidung zwischen
gegenwadrtigen und zuklnftigen Faktoren hilfreich sein. Auch kann die Methode in
unterschiedlichen Hierarchiestufen oder Abteilungen durchgefiihrt und die jeweiligen
Ergebnisse konnen rickgekoppelt und diskutiert werden. Um auszuloten, was die Pro-
jektdurchfihrung und damit auch die Zielerreichung unterstitzt und welche Faktoren
sie behindern kénnten, kann eine Starken-Schwachen-Analyse durchgefiihrt werden.

MATERIALIEN ZUM DOWNLOAD

» Projektplanungsmatrix
» Akteurslandkarte
» Aufwand-Nutzen-Analyse

www.menschen-leben-integration.de/downloads
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Phase 3: MaBnahmen entwickeln und umsetzen

Engagierte Einzelpersonen: Was kann ich selbst
tun? Aktiv werden, innehalten und gemeinsam
wachsen

Als engagierte Einzelperson, die an einer Fortbildung teilnimmt oder eine Fortbildung
organisiert, kdnnen Sie inhaltliche Schwerpunkte setzen, zum Beispiel die folgenden:

Kultur: Definition(en) von ,,Kultur® - Modelle fur Kultur - Kultur in Beziehung zu ande-
ren identitdtsbestimmenden Faktoren wie Geschlecht, soziale Lage, Gesundheit etc.
- Kultur und Definitionsmacht - Praxis des ,,zum-anderen-Machens” (Beispiel siehe
unten) - Hinweis auf die Gefahr der Kulturalisierung

Macht: Privilegien und Benachteiligungen - personliche Verstrickungen in das System
ungleicher Chancen: Nutzen und Nachteile - eigene Erfahrungen mit Schubladen,
Labels und Etikettierungen - Mehrheitskultur - Ubungen zur Uberwindung von Vorein-
genommenheit, Diskriminierung, Feindbildern

Vorurteile und Stereotypen: Ubungen zur Wahrnehmung und zur eigenen kulturellen
Brille* - Umgang mit Fremdheit (Kopftuch etc.) - Perspektivwechsel

Werte: Wertedimensionen, zum Beispiel Individualismus/Kollektivismus, Unsicher-
heitstoleranz, Neutralitdt/Affektivitat

Interkulturelle Kommunikation: Doppelte Ubersetzungsproblematik -~ Sprache und
Macht - indirekte/direkte Kommunikation — Ubungen zum aktiven Zuhéren

Begegnung auf Augenhohe? Zivilgesellschaftliche/ehrenamtliche Arbeit mit Geflich-
teten: Reflektion - Praxisbezug - Aufarbeitung von Enttduschungen und Konflikten

Anhand von zwei Beispielen (Videomitschnitt, Ubung) geben wir Ihnen Einblick in Fort-
bildungsinhalte.

BEISPIEL 1: TED-TALK - THE DANGER OF A SINGLE STORY/
DIE GEFAHR DER EINZIGEN GESCHICHTE"

Geflichtete sind nicht nur bedurftig, Afrikaner nicht immer arm und Deutsche nicht
immer ordentlich. Auf der TED-Global-Konferenz in Oxford 2009 beschreibt die
nigerianische Schriftstellerin Chimamanda Ngozi Adichie in ihrer Rede anschaulich, wie
machtig gesellschaftlich tradierte Bilder von den vermeintlich ,Anderen® sind.

Zunachst berichtet sie, wie ihre weille Mitbewohnerin, die sie zu Beginn ihres Studiums
in den USA kennengelernt hatte, der ,,Gefahr einer einzigen Geschichte® erlegen ist:
»Sie hatte Mitleid mit mir, bevor sie mich Uberhaupt gesehen hatte. Ihre Grundhaltung
mir gegenlber als Afrikanerin war eine Art gdénnerhaftes, gut meinendes Mitleid.
Meine Zimmergenossin kannte nur eine einzige Geschichte Uber Afrika. Eine einzige
verhangnisvolle Geschichte. Diese einzige Geschichte enthielt keine Moglichkeit fir
Afrikaner, ihr in irgendeiner Weise dhnlich zu sein. Keine Mdglichkeit fir vielschichti-
gere Geflhle als Mitleid. Keine Moglichkeit fir eine Beziehung als gleichberechtigte
Menschen.”

A

MATERIALIEN ZUM DOWNLOAD:
Materialien und Arbeitsblatter,

die Sie in Fortbildungen einsetzen
kénnen:
www.menschen-leben-integration.
de/downloads

A

Die Rede in voller Lénge unter:
www.ted.com/talks/chimamanda_
adichie_the_danger_of_a_single_
story?language=de
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Die Autorin beschreibt weiter, wie auch sie selbst eine ,einzige Geschichte“ reprodu-
ziert hat und als Mittelschichtskind die Familien aus dem Dorf zu ,,Anderen® gemacht
hatte: , Alles, was ich Uber sie gehort hatte, war, wie arm sie waren, sodass es fir mich
unmoglich geworden war, sie als irgendetwas anderes zu sehen als arm. Ihre Armut
war die einzige Geschichte von ihnen, die ich kannte.” Fir sich selbst hat sie daraus
Lernerfahrungen gezogen: ,Ich hatte immer das Geflhl, es sei unmaoglich, sich richtig
mit einem Ort oder einer Person zu beschéaftigen, wenn man sich nicht mit allen
Geschichten dieses Ortes oder dieser Person beschéftigt. Die Folge der einzigen Ge-
schichte ist diese: Es beraubt die Menschen ihrer Wirde. Sie erschwert es uns, unsere
Gleichheit als Menschen zu erkennen. Sie betont eher unsere Unterschiede als unsere
Gemeinsamkeiten.”

BEISPIEL 2: UBUNG NETZWERK

Beiinterkulturellen Begegnungen fallen uns zundchst oft Unterschiede auf. Ein guter
Kontakt basiert jedoch haufig auf der Entdeckung von Gemeinsamkeiten. Gerade zu
Beginn einer Fortbildung ist es wichtig, eine Vertrauensbasis zwischen den Teilneh-
menden zu etablieren und sie miteinander ins Gespréch zu bringen.

Die Ubung Netzwerk zielt darauf ab. Zundchst werden Vierergruppen gebildet. Die
Teilnehmenden erhalten folgende Aufgabe:

Finden Sie mit jedem einzelnen Gruppenmitglied in einem kurzen Gesprdch eine Ge-
meinsamkeit (keine Gruppengesprdche)! Finden Sie nach Beendigung des Gesprdchs
ein Symbol fiir die Gemeinsamkeit und stellen Sie es in einer Skizze dar! Wenden Sie sich
dann der ndchsten Gesprdchspartnerin oder dem nédchsten Gesprdchspartner zu.

KULTURELLE UNTERSCHIEDE?

Individualismus (,Jeder ist seines Glickes Schmied®) versus Kollektivismus
(,Gemeinsam sind wir stark®)

In interkulturellen Begegnungen kann es hilfreich sein, zu wissen, worin Uberhaupt
kulturelle Unterschiede bestehen kdnnen. Die Schwierigkeit liegt darin, dass wir ganz
klare Praferenzen haben, dass wir wissen, was uns angenehm ist. Und das definieren
wir nahezu automatisch als gut und richtig. Es gibt aber kein objektives ,Richtig® und
,Falsch®. Wohl gibt es Unterschiede in Bezug auf persénliche Werte. Wir unterscheiden
uns etwa darin, ob wir in interkulturellen Situationen eher individualistisch argumen-
tieren, also Werte wie Selbstbestimmung und Emanzipation hochhalten, oder ob eher
kollektivistische Werte wie Solidaritdt, Familien- oder Gemeinsinn unseren Standpunkt
pragen. Beides kann sinnvoll und pragmatisch sein. Im sogenannten Wertequadrat
(siehe Abbildung 6) wird deutlich, wie in einer Konfliktsituation an sich positive Werte
entwertend Ubertrieben werden. Der Individualist wird dann zum Egoisten, der Kollek-
tivist zum Mitlaufer.

N

Neben Unterschieden auch Gemein-
samkeiten in den Fokus nehmen.

N

Es gibt kein objektives ,Richtig* und
,Falsch“. Wohl aber unterschiedliche
Werte.
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ABBILDUNG 6: FREMDES WERTSCHATZEN ODER ABWERTEN

Wertequadrat Individualismus - Kollektivismus

Individualismus [ Positiver el Kollektivismus
Gegenwert

Entwertende Kontrarer Entwertende
Ubertreibung Gegensatz Ubertreibung

Negativer 5 Mitlaufertum / 7
Gegenwert Gruppenzwang
MATERIALIEN ZUM DOWNLOAD:

Zu weiteren Wertedimensionen

Quelle: In Anlehnung an Dagmar Kumbier/Friedemann Schulz von Thun: Interkulturelle Kommunikation, Reinbek bei Hamburg findet sich ein Skript unter:
2006. www.menschen-leben-integration.
— de/downloads

PERSPEKTIVWECHSEL

Zur interkulturellen Kompetenz gehort zudem ein Bewusstsein darlber, welche
Gruppen in unserer Gesellschaft privilegiert und welche benachteiligt sind. Wer weil3,
mannlich, heterosexuell, Deutsch-Muttersprachler und in der Mittelschicht aufge-
wachsen ist, braucht deshalb noch lange kein schlechtes Gewissen zu haben! Macht
und Privilegien kdnnen verantwortungsvoll eingesetzt, quasi als Auftrag verstanden
werden. Aber es ist wichtig zu wissen, dass Menschen, die nicht zwischen 20 und

45 Jahre alt sind, eine schwarze Hautfarbe oder eine Behinderung haben oder weniger
gebildet sind, haufiger an Hirden und Barrieren scheitern, die in Organisationen und
gesellschaftlichen Prozessen - oft unbeabsichtigt - vorhanden sind. Und es ist wichtig
zu wissen, welche Gefihle durch Ausgrenzung ausgeldst werden.

Nehmen Sie also die Chance wabhr, sich auf den Weg zu machen, um ihre eigene Ver-
strickung in Privilegien und Benachteiligungen unserer Gesellschaft zu erforschen und
diskriminierende Verhaltensweisen, die wir oft unbewusst reproduzieren, im besten
Sinne zu verlernen.

Versuchen Sie, sich auch in die Lage Ihres Gegeniibers zu versetzen. Wenn er einen
schwarzen Bart tragt und als Muslim wahrgenommen wird oder muslimischen Glau-
bens ist, kann er durch Alltagsbegegnungen oder Medienberichte moglicherweise
Folgendes erleben:

» Verunsichertes Anschauen in der S-Bahn oder im Bus

» Befremdliche Blicke auf der Stral3e

» Ablehnung von Glaubensinhalten in Zeitungen, sozialen Medien und Fernsehbe-

richten

» Rechtlich nicht begriindete Durchsuchung von islamischen Gemeinden

»  Offentliche Aufrufe zur Abschiebung von Muslimen mit bestimmten Merkmalen

» Uberfille auf Kopftuch tragende Frauen

» Kindigung muslimischer Frauen in Betrieben und Arztpraxen™
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Fragen Sie sich:
»  Welche Gefihle |0st das bei Ihrem Gegenlber aus?
»  Welche Gefiihle |0st es bei lhnen aus?
» Was muss getan werden?

Der Erziehungswissenschaftler Georg Auernheimer stellt fest, dass Angehdrige einer
,Dominanzkultur® in besonderer Weise dazu neigen, in Stereotypen Uber Minderheiten
zu sprechen. Sie bedienen sich dabei bestimmter Bilder, die beispielsweise in Zeit-
schriften, Schulblichern oder Fernsehberichten ,unterlegene” Gruppen darstellen.
Oft sind es exotische oder auch rassistische Bilder, etwa vom ,edlen Wilden®, der
wsinnlichen Frau®, der ,unterdrickten Frau® (die befreit werden muss) oder dem ,,un-
berechenbaren, impulsiven Sidlander®. Indem wir ,,unterlegenen” Gruppen bestimmte
Eigenschaften oder Mentalitdten zuschreiben (etwa Irrationalitdt, Emotionalitat, Naivi-
tat, Impulsivitat), kdnnen wir sie allein fir Missversténdnisse verantwortlich machen.”

Einzelpersonen, aber auch Teams und Institutionen kdnnen sich fragen:
» Welche Raume und Handlungsspielraume weise ich Angehdrigen von Minderhei-
ten situativ zu?
» Welche Normen und Anpassungsforderungen erklére ich fur verbindlich?
» Wie gestalte ich den Kommunikationsverlauf?
» Wie ernst nehme ich Sichtweisen, Einwdnde und Erfahrungen von Angehérigen
der Minderheitenkultur?

MATERIALIEN ZUM DOWNLOAD

» Ubung: Wie im richtigen Leben
»  Wertedimensionen

www.menschen-leben-integration.de/downloads
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Phase 3: MaBnahmen entwickeln und umsetzen

Funktionstragerinnen und Funktionstrager:
Verantwortlichkeiten festlegen, Netzwerke
schaffen und mit der Umsetzung beginnen

Um den Verlauf der Umsetzung im Blick zu behalten, kénnen Sie auf Projektmanage-
ment-Methoden zurickgreifen und Meilensteine definieren. Meilensteine sind wichtige
Etappen auf dem Weg zu einem klar definierten Ziel. Sie markieren bestimmte Ereig-
nisse oder Zeitpunkte, zu denen eine Uberpriifung und Anpassung Ihres Vorgehens,
Ihrer Zielsetzung und ebenso Ihrer Zeit- und Ressourcenplanung stattfinden kann.
Meilensteine machen Erfolgserlebnisse sichtbar, die Sie nach au3en kommunizieren
kénnen, und tragen zur Qualitatssicherung bei. Beantworten Sie, moglichst gemein-
sam mit lhren Kolleginnen und Kollegen, folgende Fragen:

» Was genau soll zu einem bestimmten Meilenstein erreicht worden sein?

» Kann die Erreichung des Meilensteins konkret belegt werden?

Nur in den seltensten Fallen lduft die Projektumsetzung genauso wie geplant. Oft
treten unerwartete Wirkungen auf, Kooperationspartner springen ab, Finanzierungs-
probleme werden sichtbar oder es gibt Kritik am Projekt. lhnen wird Flexibilitat abver-
langt, ebenso wie Durchhaltevermogen und die Bereitschaft, viel zu kommunizieren.
Im Folgenden stellen wir fir die drei Beispielprojekte Strategien vor, die auch auf
andere Projekte Ubertragbar sind.

BEISPIEL 1: PFADFINDERVEREIN BRAUCHT MEHR MITGLIEDER -
PR-VERANSTALTUNG UND EINBEZUG VON SCHLUSSELPERSONEN

Fir Interkulturelle Offnung ist es hilfreich, Menschen mit Migrationshintergrund oder N
Fluchtgeschichte einzubeziehen und mit Schlisselpersonen aus Migrantencommunitys STRATEGIE PARTIZIPATION:
zu sprechen. Schlusselpersonen kdnnen Menschen aus den anvisierten Zielgruppen Einbeziehen von Menschen mit

sein, die sich in Deutschland gut auskennen, zwischen verschiedenen Kontexten und Migrationshintergrund

Vorstellungen von Normalitdt hin- und herschalten und damit quasi als Briickenbaue-
rinnen und -bauer fungieren kénnen.

Vielleicht kennen Sie solche Schlisselpersonen - Uber Elternabende, Stadtteilstrukturen,
Sportvereine oder die Nachbarschaft. Vielleicht missen Sie erst aktiv auf die Suche
gehen und in Migrantencommunitys und Netzwerken fragen, wer lhnen gut Auskunft
geben kann. Jugendorganisationen kénnen sich beispielsweise an Auslander- oder
Integrationsbeauftragte, Auslénderausschisse, Netzwerke oder Runde Tische , Integ-
ration®, die es in vielen Kommunen und Kreisen gibt, wenden. Auch Jugendmigrations-
dienste (www.jmd-portal.de), Jugendhéduser (www.agjf.de), Einrichtungen der mobilen
Jugendarbeit (www.lag-mobil.de), der Jugendberufshilfe oder auch Schulen kdnnen
dabei unterstitzen, Zugang zu jungen Menschen mit Migrationshintergrund zu finden.

Achten Sie bei der Auswahl von Vermittlungs- beziehungsweise Schlisselpersonen
darauf, dass die Personen das nétige Vertrauen und die Anerkennung genief3en! Ver-
mittlungsinstanzen und Briickenbauerinnen und -bauer konnen Ihnen auch nitzliche
Hinweise dazu geben, wann, wo und mit welchen Mitteln Ihr Zielpublikum am besten
erreichbar ist. Denken Sie hier daran, dass die Schlisselpersonen nur begrenzte
Kapazitdten haben und gegebenenfalls fiir ihre Unterstitzung entlohnt werden
mussen. Und: Von Person zu Person sind die Bedurfnisse, Lebensgeschichten und
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Selbstkonzepte sehr unterschiedlich. Wahrend einige Menschen mit Migrations- oder
Fluchthintergrund ihre Geschichte als Ressource sehen und ihre Erfahrungen anderen
zugutekommen lassen méchten, haben andere das Bedirfnis, als ,normales* Mitglied
der Gesellschaft anerkannt zu sein und nicht immer wieder auf ihren Migrationshinter-
grund festgelegt oder als ,,Migrant vom Dienst“ darauf angesprochen zu werden. Es
gibt hier kein Patentrezept!

Gelingt die Partizipation von Menschen mit Migrationshintergrund, kann dies viele
Vorteile bringen:
» Die Nahe zum potenziellen Zielpublikum wird hergestellt.
» Menschen mit Migrationshintergrund werden nicht blof3 als Beglnstigte bezie-
hungsweise Empfangerinnen und Empfanger von Leistungen betrachtet.
» Menschen mit Migrationshintergrund werden gestéarkt (Empowerment).
» Menschen ohne Migrationshintergrund erweitern ihren Horizont.

! 0 PRAKTISCHER HINWEIS: MIGRANTINNEN
° | UND MIGRANTEN IN SCHLUSSELPOSITIONEN

Migrantinnen und Migranten als Mitarbeiterinnen Zielgruppen attraktiv ist. Wenn Vielfalt langfristig

und Mitarbeiter zu gewinnen kann dazu beitra- als Normalfall etabliert werden soll, gilt es jedoch,
gen, dass die Perspektiven von Menschen mit die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrati-
Migrationshintergrund starker im Alltagshandeln onshintergrund nicht auf das Migrationsthema zu
Bericksichtigung finden und die 6ffentliche reduzieren, sondern ihre gesamten Kompetenzen
Wahrnehmung der Organisation flr weitere zu sehen, zu nutzen und explizit wertzuschatzen.”
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» Humanressourcen werden gestérkt, indem Kompetenzen und soziale Ressourcen
von Menschen mit Migrationshintergrund (Netzwerke, soziale Bindungen, Kom-
petenzen in der Herkunftssprache, Weltgewandtheit usw.) genutzt werden."®

Bedenken Sie, dass in einigen Themenbereichen die Zusammenarbeit mit Schlisselper-
sonen eher hinderlich sein kann, etwa in den Bereichen Gesundheit, Schulden, Sucht
oder Homosexualitat: Klientinnen und Klienten sind aufgrund von Schamgefihlen
moglicherweise weniger bereit, sich gegentber Angehdrigen ihrer eigenen Community
zu offnen als gegeniiber anderen Menschen.

BEISPIEL 2: BERATUNGSANGEBOTE ERREICHEN FRAUEN MIT FLUCHT-
GESCHICHTE - AUFSUCHENDE ARBEIT UND KOOPERATION

Eine zentrale Strategie Interkultureller Offnung ist die Kooperation mit Migran-
tenorganisationen. Aber Vorsicht: Migrantenorganisationen fihlen sich zu Recht
instrumentalisiert, wenn die Kooperation nur genutzt wird, um mehr Mitglieder zu
bekommen beziehungsweise eigene Ziele besser zu realisieren. Entwickeln Sie die
Konzepte gemeinsam und nehmen Sie alle Interessen in den Blick. Berlicksichtigen Sie,
dass viele Migrantenorganisationen kaum auf finanzielle und personelle Ressourcen
zurlickgreifen kdnnen und oft ehrenamtlich organisiert sind. Statt ihnen noch mehr
ehrenamtliche Arbeit zuzumuten, sollte nach Finanzierungsmoglichkeiten gesucht
werden (siehe Seite 66).

Um in der Kooperation moglichst gleichberechtigte Strukturen zu etablieren, sind
Vorbereitungszeit und verabredete Zeitrdume fiir das gegenseitige Voneinander-Lernen
notwendig: Passen die Tatigkeitsfelder, in denen beide Seiten aktiv sind, zueinander?
Stimmen die zeitlichen und finanziellen Ressourcen, die beide Seiten einbringen
konnen, mit den jeweiligen Bedarfen der Kooperationspartner Uberein? Welcher Stel-
lenwert wird der Kooperation von beiden Partnern zugemessen? Welchen Professio-
nalisierungsgrad haben die Kooperationspartner? Lassen sich Ziele finden, die beiden
Seiten nutzen?

N

STRATEGIE KOOPERATION:
Migrantenorganisationen als attraktive
Partner
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Damit eine Kooperation gelingt, sollten Rollen gek/drt und eine gerechte Verteilung

der Aufgaben und der eingeworbenen Finanzmittel festgelegt werden. Haufig entsteht
ein Ungleichgewicht dadurch, dass einer der Kooperationspartner Projekttrager ist,
Finanzmittel verwaltet und dem Geldgeber gegeniiber verantwortlich ist. Behalten
Sie dies im Blick und kldren Sie gemeinsam, ob es sich bei der Kooperation um eine
gleichberechtigte Tragerschaft, eine Juniorpartnerschaft oder ein anderes Kooperati-
onsmodell handeln soll.”

BEST PRACTICE: SPORTVEREIN KOOPERIERT
MIT TURKISCH-ISLAMISCHEN GEMEINDEN

Die Sport- und Kulturgemeinschaft Sprendlingen
1886 e. V. (SKG) kooperiert seit mehreren Jahren
mit der Turkisch-Islamischen Gemeinde Dreijeich
e. V. und der Ahmadiyya Muslim Gemeinde
Dreieich. Im Zuge des Projekts ,Vereine aktiv

fUr Integration® initiierte der Sportverein 2008
die Partnerschaft und startete das Angebot
slurnen fur Frauen mit Migrationshintergrund®.
Die Turkisch-Islamische Gemeinde Dreieich e. V.
und die Ahmadiyya Muslim Gemeinde Dreieich
haben das Sportangebot aktiv beworben, und das

Angebot einem echten Bedarf entsprochen und
die Teilnehmerinnen nahmen die Sportkurse sehr
gut an. Der SKG Sprendlingen erlangte durch die
Kooperation mit den beiden Gemeinden plotzlich
einen Zugang zu einer bisher nicht erreichten
Zielgruppe. Er setzte die Partnerschaft erfolg-
reich fort und wurde 2014 fir sein Engagement
bei der Forderung und Integration von Menschen
mit Migrationshintergrund sogar mit dem
Integrations-Gutesiegel des Kreises Offenbach
ausgezeichnet.

mit grof3em Erfolg: Der Verein hatte mit seinem

Vgl. Integrationsbiro Kreis Offenbach (Hrsg.) (2009): Vereine aktiv fur Integration. Leitfaden fur interkulturelle Vereinsarbeit. Diet-
zenbach. Online verfligbar: www.kreis-offenbach.de/PDF/Vereine_aktiv_f%c3%bcr_Integration_Leitfaden_f%c3%bcr_interkulturelle_
Vereinsarbeit.PDF?ObjSvrID=350&80bjID=475380ObjLa=1&Ext=PDF&WTR=1&_ts=1339508617, S. 15 f. (zuletzt abgerufen: 20.7.2017).

Vgl. Aktivitdten der Tirkisch-Islamischen Gemeinde zu Dreieich e.V.: ditib-dreieich.de/index.php?option=com_content&view=articl
e&id=56&Itemid=27 (zuletzt abgerufen: 20.7.2017).

Vgl. Integrationsbiro Kreis Offenbach: www.kreis-offenbach.de/index.html?NavID=1856. 627&La=1 (zuletzt abgerufen: 20.7.2017).

Offentlichkeitsarbeit ist dann erfolgreich, wenn sie die spezifischen Zielgruppen DN

sprachlich, inhaltlich, emotional und hinsichtlich der passenden Kommunikationskanale STRATEGIE FOKUSSIERTE OFFENT-
erreicht (siehe auch Seite 60). Recherchieren und definieren Sie daher zunédchst, wen LICHKEITSARBEIT: .

Sie erreichen wollen. Welche Menschen mit Migrationshintergrund oder Fluchtge- Perspektive der Zielgruppe einnehmen
schichte sollen von lhren Angeboten erfahren? Wer soll sie in Anspruch nehmen?

Gehen Sie dann raus aus lhrer Einrichtung und rein in die Recherche: Knipfen Sie
Kontakte zu Migrantenorganisationen, sprechen Sie mit Integrationsbeauftragten
oder -beirdten und besuchen Sie Veranstaltungen, auf denen Sie lhre Zielgruppe
kennenlernen kdnnen. Je nach Zielgruppe kénnen dies Stadtteilzentren in Quartieren
mit hohem Migrantenanteil, Universitaten, Neublrgerempfange oder Feste sein. Am
effektivsten ist es, die Menschen vor Ort gegebenenfalls Gber Schllsselpersonen,
die als Brickenbauerinnen oder Briickenbauer fungieren, persénlich anzusprechen.
Bringen Sie aber auch das Werbematerial mit zu diesen Orten. Erfahrungsgeman sind
Plakate wirkungsvoller als Flyer."® Schlie3lich kénnen Sie - gegebenenfalls herkunfts-
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sprachliche - Artikel oder Anzeigen in Zeitungen veroffentlichen, die von Migrantinnen
und Migranten gelesen werden.

Um die zielgruppenspezifische Offentlichkeitsarbeit zu planen, ist die Klirung folgen-
der Fragen hilfreich:
» Welche Einstellung hat die Zielgruppe zum Angebot?
» Welche Sprachen sprechen Menschen aus der Zielgruppe? Was ist ihre Her-
kunftssprache?
» In der wievielten Generation leben die Menschen der Zielgruppe in Deutschland?
» Welche Medien nutzt die Zielgruppe? Wie nutzt sie diese?
» Welche Regeln der Ansprache und des Miteinanders sind Menschen aus der Ziel-
gruppe vertraut?
» Wie mobil ist die Zielgruppe?
» Wie, wo und wann interagieren Mitglieder der Zielgruppe?
» Wann arbeiten sie und wie verbringen sie ihre Freizeit?

Beachten Sie auch, dass Zielgruppen durchaus divers sind und sich jederzeit verdndern
kénnen. Achten Sie bei der Offentlichkeitsarbeit auBerdem auf einen sensiblen Um-
gang mit Sprache und Bildern (siehe Seite 60 f.)!

BEISPIEL 3: FREIWILLIGENDIENST SOLL AUCH FUR GEFLUCHTETE
PROFESSIONELL UND ERFOLGREICH LAUFEN

Der Bundesfreiwilligendienst mit Fllchtlingen (BFDmF) kann dazu beitragen, interkul-
turelle Vielfalt und das interkulturelle Lernen in den Begleitseminaren, aber auch in den
Einsatzstellen zu starken, Vorurteile abzubauen und ein Lernklima zu etablieren. Vor-
aussetzungen dafir sind Fortbildungen und zeitliche Ressourcen, die es ermoglichen,
hinsichtlich persénlicher Erlebnisse, Wahrnehmungen, individueller Hintergrinde und
Perspektiven Transparenz herzustellen, Missverstandnisse aufzuklaren und informell in
einen guten von Wertschdtzung und Wohlwollen gepragten Kontakt zu kommen.

Begleitseminare, an denen alle Absolventinnen und Absolventen eines Freiwilligen
Sozialen Jahres gemeinsam mit den Gefliichteten teilnehmen, sollten um Module zu in-
terkultureller Kompetenz, vorurteilsbewusstem Lernen und/oder Antirassismus erganzt
werden. Wie Fortbildungen gut organisiert und gestaltet werden kénnen, beschreiben
wir auf den Seiten 18 ff,, 32 f., 44 ff. und 58 f.

N
STRATEGIE FORTBILDUNG:
Haltung verandern
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Wenn Sie planen, Geflichtete als neue Zielgruppe zu gewinnen, Uberprifen Sie Ihre N

herkdmmliche Routine im Vorgehen. Bewahrte Formate zu Gbertragen, birgt die STRATEGIE STRUKTURELLE
Gefahr, Bediirfnisse der spezifischen Zielgruppe zu iibergehen. Um das Vorgehen neu VERANDERUNGEN:

zu planen, ist es fur Bundesfreiwilligendienste hilfreich, Erfahrungen aus Projekten zu Routinen infrage stellen
nutzen, die Deutschlandaufenthalte fur Studierende, Auszubildende oder Berufstétige

aus den Landern des Suidens organisieren (sogenannte Incoming-Projekte). Viele

Freiwilligenprojekte profitieren auch von Netzwerken mit Flichtlingsinitiativen und der

Entwicklung neuer pddagogischer Konzepte.

Fir die Betreuung der Freiwilligen mit Fluchtgeschichte ist eine intensive Eins-zu-eins-
Betreuung einzuplanen, die gemeinsam mit den Netzwerkpartnern so unterschiedliche
Aspekte wie Behdrdenkommunikation, Sprache, berufliche Orientierung, Orientierung
in Deutschland, aber auch eine emotionale Betreuung und gegebenenfalls Trauma-
beratung umfassen kann. Menschen mit Fluchtgeschichte zu betreuen, erfordert viel
Flexibilitat, Zeit und Geduld seitens der Einsatzstelle. Kooperationen mit Lotsen- oder
Mentorenprojekten, die auf eine rechtliche Begleitung der Gefliichteten sowie eine
Unterstltzung im Alltag ausgerichtet sind, empfehlen sich hier.

Seien Sie sich auch dessen bewusst, dass es nicht immer leicht zu erkldren ist, was ein
Freiwilligendienst in Einrichtungen wie Alten- und Pflegeheimen, Kindertagesstatten,
Schulen, Einrichtungen fir Menschen mit Beeintréchtigungen oder fiir Wohnungs-
lose genau tut. Knlpfen Sie an die weite Verbreitung ehrenamtlicher Arbeit etwa in
muslimischen Kontexten an und vermitteln Sie, dass es um praktische Erfahrung und
Teilhabe geht und der Dienst eine Vorbereitung auf Ausbildung und Beruf sein kann.

Der Freiwilligendienst ist fur einige Menschen mit Fluchtgeschichte eine hervor-
ragende Integrationsstrategie. Sorgen Sie jedoch dafir, dass er in Ausbildung oder
Beschaftigung mindet. Ehrenamtliche Tatigkeit von Menschen, die unter prekéren
Bedingungen leben, darf nicht mit ehrenamtlicher Tatigkeit von Angehdrigen der Mit-
tel- oder Oberschicht gleichgesetzt werden.

BEST PRACTICE: WERBUNG FUR
FREIWILLIGENARBEIT IN INTEGRATIONSKURSEN

Gemeinsam mit der Volkshochschule Minchen
hat die Freiwilligenagentur ,Tatendrang“ ein Un-
terrichtsmodul zum Thema ,Birgerschaftliches

nehmen und es als selbstverstandlich empfinden.
Genau an diesem Punkt setzte das Unterrichts-
modul an und machte den Teilnehmenden be-

Engagement” fur Integrationskurse entwickelt.
Das Besondere bei der Herangehensweise: Das
interkulturell zusammengesetzte Team entwickel-
te das Modul aus der Sichtweise der Teilnehmen-
den heraus. Durch den Perspektivwechsel wurde
ihnen bewusst, dass die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer des Integrationskurses ihr eigenes
ehrenamtliches Engagement zum Teil kaum wahr-

wusst, dass sie nicht nur Nutzerinnen und Nutzer
von Unterstitzungsangeboten sind, sondern
ebenso selbst Hilfe geben kdnnen, zum Beispiel in
der Nachbarschaft oder bei der Kinderbetreuung.
Ein Tag der offenen Tir in der Freiwilligenagentur
setzte an diesem Impuls an und informierte wei-
tergehend Uber die verschiedenen Moglichkeiten
der Freiwilligenarbeit.”

Hier nach bagfa Bundesarbeitsgemeinschaft der Freiwilligenagenturen e. V. (Hrsg.) (2011): Unterwegs! Anregungen zur interkul-
turellen Offnung von Freiwilligenagenturen. Berlin. Online verfiigbar: www.bagfa.de/infopool/publikationen.html, S. 16 (zuletzt

abgerufen: 20.7.2017).
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Phase 3: MaBnahmen entwickeln und umsetzen

Fiihrungskrafte in Vereinen und Verbanden:
Alle mitnehmen - Veranderungen in Bewegung
setzen und Widerstande bearbeiten

By
8 8
\_“/

Vereine und Verbande sind Systeme, in denen vielféltige Faktoren zusammenwirken.
Bekommen sie Impulse von auf3en, etwa durch neue Zielgruppen, setzt dies intern
verschiedene Dynamiken in Gang. Experten im Bereich Veranderungsmanagement
wie Torsten Groth und Rudolf Wimmer stellen auf der Basis ihrer Beratungstatigkeiten
fest, dass Organisationen keineswegs transparente, berechenbare Einheiten sind, son-
dern sich vielmehr durch ,,Undurchschaubarkeit, Unberechenbarkeit und Unvorher-
sehbarkeit* auszeichnen.2’ Wer ein Ziel verfolgt, etwa die Interkulturelle Offnung des
Vereins oder Verbandes, muss sich dessen bewusst sein. Eine rein lineare Planung, die
auf einem eher technischen Ursache-Wirkungs-Denken basiert, hilft hier nicht weiter.
Vielmehr gilt es, die entstehenden Dynamiken zu begleiten und fir die Zielerreichung
zu nutzen. Dabei ist eine systemtheoretische Betrachtung lhres Vereins hilfreich.

Elemente kdnnten in Ihrem Kontext beispielsweise bestimmte Akteure, Funktions-
trégerinnen und Funktionstréger, aber auch Gremien oder Vereine sein, die in unter-

schiedlichen Beziehungen zueinander stehen. Impulse aus dem Systemumfeld, das
heil3t von auen, bringen das gesamte System in Bewegung. Veranderungen einzelner

ABBILDUNG 7: DYNAMIKEN IM SYSTEM

Alle Elemente stehen miteinander in Verbindung

Systemumfeld

Beziehungen

Systemgrenze
Quelle: KWB e. V.
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Elemente verandern das Gesamtsystem. So kann im Zuge interkultureller Offnungs-
prozesse beispielsweise deutlich werden, dass die Perspektive eines Mitarbeiters oder
einer Mitarbeiterin mit Migrationshintergrund (Impuls) neue Ideen fir Angebote
bringt, das Kommunikationsverhalten verbessert oder Barrieren sichtbar macht (Dyna-

miken auf allen Ebenen).

BEISPIEL FUR DIE DYNAMIKEN EINES SYSTEMS:
US-FUSSBALLVERBAND VERBIETET KINDERN KOPFBALLE

Nachdem Eltern in den USA eine Sammelklage
wegen Kopfverletzungen eingereicht haben
(Impuls), herrscht fiir junge Nachwuchsful3-
ballerinnen und -fuflballer dort kinftig ein
Kopfballverbot (Verdnderung eines Elements).
Der FuBlballverband US Soccer Federation hat
die neuen Regelungen aufgrund von Studien,
die die Langzeitwirkung des Kopfballspiels un-
tersuchen, eingefiihrt, die vor allem fiir Kinder

und Jugendliche unter zehn Jahren gelten. Diese
neuen Bestimmungen haben Einfluss auf die
Trainingsrichtlinien fir Fullballmannschaften und
Ausbildungseinrichtungen, aber auch Schieds-
richterregeln und Gesundheitsvorkehrungen.
Letztendlich werden Dynamiken im Hinblick auf
alle Elemente des Systems , Kinder- und Jugend-
fuBball in den USA* freigesetzt.?

Bei Interkultureller Offnung geht es unter anderem darum, Handlungsroutinen zu
verandern, Muster aufzubrechen und Strukturen, die nicht mehr auf die Vielfalt (po-
tenzieller) Mitglieder zugeschnitten sind, zu verdndern. Als Ziel systemischen Handelns
und Denkens kann formuliert werden: ,Handele stets so, dass Du die Anzahl der Mog-

lichkeiten vergroRerst!“??

Wie geht das? Zum Beispiel dadurch, dass Beraterinnen und Berater Fragen stellen,
Fortbildungen geben oder Ubungen durchfiihren. Es handelt sich dabei um systemi-

sche Interventionen. Sie zielen darauf ab,
» alternative Sichtweisen zu eréffnen,

» Wahrnehmungs- und Handlungsoptionen zu erweitern,

» neue Verhaltensoptionen und Problemldsungen zu ermoglichen,

» Beziehungsverdnderungen zu kldren und zu verdeutlichen,

» Muster-Unterbrechungen beziehungsweise Anderungen durch das Auflésen von
starren Schleifen und Strukturverhartungen einzufihren,

» Widerspriche sichtbar zu machen, latente Themen zu enttabuisieren.

Erfahrungsgemaf gibt es bestimmte Phasen in Verdnderungsprozessen.
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ABBILDUNG 8: KONSTRUKTIVER UMGANG MIT VERANDERUNG

Kurve der Verdnderung nach Kurt Lewin

Lésungen

Schock

Hemmende
Krafte

Vi d

Abbruch?
Verleugnung
IgnorierenArger

Suche

P

Fordernde
Krafte

Angst

Widerstand
Boykott

Zeit/Phasen

Auftauen Verénderung Einfrieren

Quelle: In Anlehnung an Kurt Lewin: Geplante Veranderungen als Dreischritt: Auflockern, Hinliberleiten und Verfestigen eines
Gruppenstandards: Gleichgewichte und Verénderungen in der Gruppendynamik, in: Kurt Lewin (1963): Feldtheorie in den Sozi-
alwissenschaften. Ausgewéhlte theoretische Schriften. Herausgegeben von Dorwin Cartwright. Hans Huber, Bern u. a.,

S. 223-270, hier S. 262 f.

In der Auftauphase wird altes Verhalten infrage gestellt, Giberkommene Muster aufge-
brochen. Hemmende und fordernde Kréfte reiben sich aneinander und bringen Bewe-
gung. Die Veranderungsphase ist von Unsicherheit, Konflikten, Stress und Sehnsucht
nach den ,guten alten Zeiten“ gepragt. Neue Verhaltensweisen, die besser zu den
veranderten Rahmenbedingungen passen, werden ausprobiert, Losungen generiert. In
der Einfrierphase werden neue Problemldsungen in das Gesamtsystem implementiert,
Neues wird im positiven Sinne vertraut gemacht.

MOGLICHE URSACHEN VON WIDERSTANDEN IN VERANDERUNGSPROZESSEN:

1. Nicht-Wissen: Es ist unklar, was der Ist- und was der Soll-Zustand genau beinhaltet N
und was Ursachen der Diskrepanz sowie die notwendigen Losungen sind. MOGLICHE URSACHEN VON
WIDERSTAND:
2. Nicht-Kénnen: Man kennt den Ist- und Soll-Zustand, besitzt aber die Fertigkeit und » Nicht-Wissen
Fahigkeit zur Erreichung des Soll-Zustandes nicht. » Nicht-Kénnen
» Nicht-Wollen
3. Nicht-Wollen: Es fehlt die Motivation, sich zu verdndern, aus den unterschiedlichs- » Nicht-Durfen/Nicht-Sollen

ten Grinden: a) hoher Aufwand, b) mangelnde Disziplin, c) hohe mogliche Verluste.

4. Nicht-Durfen/Nicht-Sollen: Man glaubt, dass die Umgebung gar nicht will, dass man
sich verandert. Es werden von der Umgebung (Kolleginnen und Kollegen, Vorge-
setzte usw.) Signale wahrgenommen, dass eine Veranderung in der Realitat nicht
wirklich erwilnscht ist.?

Als Beraterin oder Berater beziehungsweise als Fiihrungskraft oder Mitglied der Steu-
ergruppe, die den Prozess in die Teilbereiche der Organisation tragen soll, konnen Sie
die im Veranderungsmanagement entstandenen folgenden Grundsatze zum Umgang
mit Widerstand beachten. Verweisen Sie zudem auf die Griinde fiir Interkulturelle Off-
nung, die konkreten Vorteile (siehe Seite 9) und die Ergebnisse lhrer Bestandsaufnahme.
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VIER GRUNDSATZE ZUM UMGANG MIT WIDERSTAND:

1. Es gibt keine Verdnderungen ohne Widerstand!
Widerstand gegen Verdnderungen ist etwas ganz Normales und Alltdgliches. Wenn
bei einer Veranderung keine Widerstande auftreten, bedeutet dies, dass von vorn-
herein niemand an ihre Realisierung glaubt.

2. Widerstand enthélt immer eine verschlisselte Botschaft!
Wenn Menschen sich gegen etwas sinnvoll oder sogar notwendig Erscheinendes
strauben, haben sie irgendwelche Bedenken oder Beflrchtungen.

3. Nichtbeachtung von Widerstand fihrt zu Blockaden!
Widerstand zeigt an, dass die Voraussetzungen fir ein reibungsloses Vorgehen im
geplanten Sinne nicht beziehungsweise noch nicht gegeben sind. Verstarkter Druck
fuhrt lediglich zu verstarktem Gegendruck.

4. Mit dem Widerstand, nicht gegen ihn gehen!
Die unterschwellige emotionale Energie muss aufgenommen - das heil3t zunachst
einmal ernst genommen - und sinnvoll kanalisiert werden (siehe auch Seite 32).2
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Phase 4: Monitoring und Evaluation

Engagierte Einzelpersonen: Was habe ich
erfahren und entdeckt? Wie gehe ich weiter vor?

Damit Erfahrungen aus Lernprozessen langfristig im Alltag nutzbar sind, missen sie
ausgewertet werden. Im persdnlichen Rahmen geschieht dies durch Reflexion - alleine
oder durch Gesprache mit Freundinnen und Freunden. Am Ende von Fortbildungen
stehen Feedback und Evaluierung.

Bei der Beschéftigung mit Themen wie Barrieren, Benachteiligungen, Privilegien oder N

Diskriminierung kénnen auch negative Gefihle auftauchen. Umso wichtiger sind eine Feedback formulieren
wertschatzende Atmosphére und positive Riickmeldungen zwischen Teilnehmenden

und Fortbildungsleitung am Ende eines Lernprozesses.

Feedback kommt von dem englischen Verb to feed (ndhren, erndhren). Formulieren
Sie lhre Rickmeldung so, dass sie vom Gegenlber leicht anzunehmen ist und dass

es die andere Person in ihrem Lernprozess motiviert und unterstitzt. Eine Strategie
dabei ist — entsprechend dem sogenannten Feedbackburger — zundchst etwas Wert-
schédtzendes und Unterstitzendes zu sagen (Brétchen), dann durch Ich-Botschaften
und Beschreibungen der subjektiven Wahrnehmung Kritik zu formulieren (Fleisch) und
schliellich mit etwas Positivem zu enden (Brotchen).

Evaluationsmethoden werden je nach zur Verfiigung stehender Zeit, Gruppendynamik,
Teilnehmerzahl, technischen Moglichkeiten und dem Bedarf der Auftraggeberinnen
und -geber ausgewahlt.

ABBILDUNG 9: FEEDBACKBURGER

Angemessene Form der Rickmeldung

Quelle: Eigene Darstellung.
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BEISPIEL AUSWERTUNGSRUNDE

Mogliche Fragen (hochstens drei auswahlen!):
» Was nehme ich heute mit?
» Was fand ich besonders wertvoll?
» Woran knabbere ich noch?
» Was mochte ich ausprobieren?
» Was mochte ich den anderen Teilnehmenden/der Fortbildungsleitung zuriickmelden?

MOGLICHE LERNERFAHRUNGEN

Was melden Teilnehmende nach guten Fortbildungen zurtick? Was nehmen sie von
Seminaren mit? Im Folgenden finden Sie Beispiele fiir Rickmeldungen, wie sie nach
gelungenen Veranstaltungen formuliert wurden:

» ,Wenn meine gewohnten Verhaltensweisen, meine Art zu sprechen und zu handeln,
nicht funktionieren, bin ich irritiert und frustriert. Jetzt kann ich meine Unsicherheit
aber besser aushalten. Ich spreche dariiber, schaue, wie mein Gegeniiber es macht,
frage nach. Klar, dass es viele Vorstellungen von dem gibt, was normal ist - meine
Version ist nicht die einzige.“

» ,Mirist klar geworden, wie privilegiert ich bin! Ich dachte immer, als Frau gehére ich
zum schwachen Geschlecht und hdtte nicht viel Einfluss, aber nun sehe ich, dass mir
mein Geld, meine Bildung, die Tatsache, dass ich hier die Sprache spreche und weif3,
wie alles in der Offentlichkeit funktioniert, wie ich sprechen muss, um respektiert zu
werden, viel Macht bedeutet. Diese mdchte ich verantwortungsvoll nutzen.*

» Friher habe ich von den Gefliichteten, mit denen ich arbeite, quasi als Gegenleis-
tung Dankbarkeit erwartet. Ich war dann regelrecht enttéduscht, wenn meine wohl-
meinenden Unterstitzungsideen nicht ankamen. Jetzt ist mir klar, dass sie wie ich ein
Recht darauf haben, zu formulieren, was gut fir sie ist, und auch ,nein‘ zu sagen.”

» ,Wir hatten uns viele Gedanken dariiber gemacht, wie wir den Gefliichteten helfen
kénnen. Als sie dann mit frisch gebackenen Waffeln auf uns zukamen und uns
beschenkten, waren wir erst mal platt. Absurd, dass wir Geflichtete pauschal als
hilfsbedirftig wahrnehmen. Zum Teil haben sie so viel zu geben und wissen viel mehr
vom Leben als wir.*
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Funktionstragerinnen und Funktionstrager:
Projektriickblick - Gelingensbedingungen und
Stolpersteine

Arbeiten im multikulturellen Kontext bringt immer Unsicherheiten, Missverstandnisse N

und manchmal auch Konflikte mit sich. Damit Sie diese produktiv als Lernerfahrungen Projektabschluss durch gemeinsame
nutzen und gemeinsam daran wachsen kdnnen, reservieren Sie sich Zeiten fir eine Auswertung

gemeinsame Auswertung. Achten Sie auch hier auf ein hohes Mal3 an Wertschatzung.

Dies ist besonders im ehrenamtlichen Bereich unabdingbar.

Mogliche Auswertungsfragen:
» Wasist uns gut gelungen?
» Was hat dazu beigetragen, dass es gut gelungen ist?
» Wo lagen Stolpersteine und wie haben wir sie gegebenenfalls Gberwunden?
» Welche neuen Einblicke haben wir gewonnen? Welche Aha-Erlebnisse gab es?
» Was lernen wir aus unserem Vorgehen?
»  Was mochten wir uns fur die Zukunft vornehmen?

Zum Abschluss einer Projektphase ist es zudem wichtig, dass entstandene Netzwerke N

verstetigt werden. Wenn Sie in einer Gruppe von Kooperationspartnern erfolgreich Netzwerke verstetigen
zusammengearbeitet haben, sprechen Sie mit den Fihrungskraften aus Ihrem Verein

oder Verband Uber eine strukturelle Verankerung, eine Absicherung und méglicher-

weise auch eine entsprechende Ressourcenzuweisung fir lhre Arbeitsgruppe. So

konnen weitere Projekte erfolgreich realisiert werden.

TUE GUTES UND REDE DARUBER! INTERKULTURELL SENSIBLE
OFFENTLICHKEITSARBEIT

Offentlichkeitsarbeit ist eine wesentliche Strategie, um sich und |hr Engagement zu
starken und nachhaltig wirken zu lassen (siehe Seite 51 f). Seien Sie daher nicht zu
bescheiden. Lassen Sie die Welt wissen, was Sie geschafft haben. Vielleicht mogen
sich andere daran orientieren oder davon inspirieren lassen. Offentlichkeitsarbeit kann
auch eine Strategie sein, Menschen zum Engagement zu bewegen.

Viele Migrantinnen und Migranten sehen sich von Flyern, Plakaten oder Veranstal-
tungen angesprochen, auf denen sie andere Menschen mit Migrationshintergrund,

J Q PRAKTISCHER HINWEIS: FEIERN SIE IHRE ERFOLGE

Wenn Sie erste Erfolge haben, feiern Sie diese

gemeinsam mit lhren Netzwerkpartnerinnen und
-partnern. Nachdem Sie einige Hirden tUberwin-
den mussten und viel Zeit und Mihe eingebracht
haben, ist jetzt der Zeitpunkt gekommen, auf das
Geschaffte zurlckzublicken und es zu wiirdigen.
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vielleicht sogar andere Menschen ihrer Community, angemessen wiederfinden.
Angemessen heillt, dass diese als handelnde Akteure ganz selbstverstéandlich sichtbar
werden und nicht als exotische Beispiele herhalten missen, die die Vielfalt beziehungs-
weise Buntheit in der Organisation unter Beweis stellen sollen!

Dass sehr viele Migrantinnen und Migranten bereits ehrenamtlich tatig sind, ist in der
Offentlichkeit noch nicht ausreichend bekannt. In den seltensten Féllen wird davon
berichtet. Portrats von Freiwilligen mit Migrationshintergrund in Newslettern der
Einrichtung, ortlichen Zeitungen, fremdsprachlichen Zeitungen, Social-Media-Kanélen
oder auch Ausstellungen starken die bereits engagierten Freiwilligen mit Migrations-
hintergrund, motivieren andere zum Engagement und zeigen Vereinen und Verbanden,
dass Vielfalt als Normalfall angesehen wird.

Zu interkulturell sensibler Offentlichkeitsarbeit gehdrt auch ein Bewusstsein dafir,
dass Sprache oft als ausgrenzend erlebt wird. Wer unsicher ist, ob er von farbigen
Menschen, schwarzen Menschen oder People of Color reden soll, findet Hilfe im Glossar
der Neuen Deutschen Medienmacher.

Freiwillige und Ehrenamtliche setzen sich schon lange damit auseinander, wie Sprache
und Bilder auf Teilnehmende unterschiedlicher Herkunft wirken. Sie haben beispiels-
weise herausgearbeitet, dass Berichte tUber Geflichtete oder den Globalen Siden oft
ungewollt in koloniale oder rassistische Strukturen verwickelt sind. Etwa, wenn Fremde als
besonders exotisch, irrational oder auch besonders hilfsbedirftig dargestellt werden.?®
Uberzeugend ist interkulturelle Offentlichkeitsarbeit schlieRlich, wenn sich die Orga-
nisation in allen Medien und auf allen Plattformen ausdricklich als interkulturell offen
darstellt. Das interkulturelle Leitbild einer Organisation sollte bildlich und sprachlich
nach aul3en sichtbar werden. Es muss zudem gelebt werden. Eine mehrsprachige Be-
schilderung beispielsweise kann etwa ein kleiner Schritt mit groBer Au3enwirkung sein.

1]

N

Engagement sichtbar machen

GLOSSAR-BEISPIEL ,,SCHWARZE“:
Schwarze: »Wenn es um Rassismus,
unterschiedliche Erfahrungen und
Sozialisationen geht, ist der politisch
korrekte Begriff Schwarze. In allen
anderen Féllen gibt es aber meistens
gar keinen Grund, dazu zu sagen, ob
eine Person Schwarz oder Weif3 ist.«
(Zitiert von www.derbraunemob.info.)
Farbige/farbig ist ein kolonialistischer
Begriff und negativ konnotiert. Eine
Alternative ist die Selbstbezeichnung
People of Color (PoC, Singular: Per-
son of Color).

DEUTSCHKENNTNISSEN

J9]

PRAKTISCHER HINWEIS: UMGANG MIT GERINGEN

Erkennen Sie die Bemihungen um das Erlernen
der deutschen Sprache an, aber seien Sie nicht
zu fordernd: In Australien erhalten Einwan-
derinnen und Einwanderer von der Behorde

eine Scheckkarte mit der Aufschrift | need an
Interpreter*, die die Person, so sie eine Dienst-
leistung bendtigt, vorzeigen kann. Es wird dann
die Telefonnummer einer vorbildlich arbeitenden
Ubersetzungsagentur angewihlt, die sofort Hilfe leichte Verstandlichkeit ab - ganz nach dem

gibt: www.tisnational.gov.au. Motto ,Warum kompliziert, wenn es auch einfach
Um auch in Deutschland Menschen entgegen- geht!*.

zukommen, die die deutsche Sprache noch nicht

perfekt beherrschen, konnen Sie mehrsprachige
Apps nutzen wie ,Ankommen* (www.ankommen-
app.de) oder ,,Handbook Germany* (www.hand-
bookgermany.de/de.html).

Auch das Konzept der Leichten Sprache kann hilf-
reich sein, um Informationen klar und anschaulich
zu transportieren. Es zielt auf eine besonders

Weitere Informationen zum Konzept der Leichten Sprache: Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (Hrsg.) (2014): Leichte Spra-
che. Ein Ratgeber. Berlin. Online verfigbar: www.bmas.de/DE/Service/Medien/Publikationen/a752-leichte-sprache-ratgeber.html.
Netzwerk Leichte Sprache e. V.: leichte-sprache.org (zuletzt abgerufen: 20.7.2017).
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oW Fiihrungskréfte in Vereinen und Verbénden:
B\B/B Sicherung der Nachhaltigkeit und Vision fiir
einen interkulturell offenen Verein/Verband
Nachdem die Ma3nahmen angestof3en und in die Teilbereiche der Organisation ge- A
tragen wurden, hat die Steuergruppe die Aufgabe, die Zielerreichung fortlaufend zu Alle Checklisten finden Sie auf
beobachten. Dies geht am besten mithilfe vorab definierter Indikatoren, anhand derer g’yw":"l";ae;‘:‘:he""ebe"""tegratm"'de/

Sie erkennen kdnnen, ob und - wenn ja — was und wie viel sich verdndert hat. Auch
Checklisten kdnnen hier hilfreich sein.

CHeCKWiEe
OIALVATION
01 VERANERTE WAisvNG

O Verbesse Rz YoMMUNKASioN
) WELFALS = NORVALFALL

\ ..

Manchmal liegen die Erfolge oder der Mehrwert von Prozessen nicht in den unmittel-
bar sichtbaren Ergebnissen, sondern in tiefer liegenden, aber nicht minder wichtigen
Bereichen: So kdnnen eine verdnderte Haltung, eine verbesserte Kommunikationskul-
tur oder die erhéhte Bereitschaft, selbstkritisch Probleme zu analysieren und realisti-
sche Losungen zu erarbeiten, fur lhre Organisation langfristig sehr hilfreich sein.

Interkulturelle Offnung ist ein Prozess, der nach Abschluss einer Projektférderung
nicht unbedingt abgeschlossen ist. Es gilt, immer wieder zu Gberprifen, ob die Barrie-
ren abgebaut sind, Zielgruppen intern und extern angemessen bertcksichtigt werden
und Vielfalt Normalfall bleibt.

Eine etwaig eingerichtete Arbeits- oder Steuergruppe sollte daher auch nach der
Projektlaufzeit weiter tagen kdnnen. Stellen Sie dafir notwendige zeitliche Ressourcen
zur Verfugung. Auch werden immer wieder Einzelma3nahmen notwendig sein, die
gegebenenfalls zusatzlicher Finanzierung bedirfen. Und: Behalten Sie auch bei Rick-
schldgen den langen Atem, die Geduld und den Spaf3!
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fenam 20.7.2017).



64

WIE INTERKULTURELLE OFFNUNG GELINGT

03

SERVICETEIL

3.1 Instrumente und Methoden

In einem Downloadbereich auf der Projektwebsite Menschen.Leben.Integration stellen
wir lhnen Materialien zur Verfligung, die in der Erwachsenenbildung, in Fortbildungen
oder in der Organisationsberatung erfahrene Personen fir interkulturelle Offnungs-
prozesse nutzen kdnnen. Sie finden dort Ubungen zur interkulturellen Sensibilisierung
ebenso wie Checklisten zum Stand der Interkulturellen Offnung oder Methoden aus
der Organisationsberatung.

INTERKULTURELLE SENSIBILISIERUNG

» Ubung: Positionsbestimmung

» Ubung: Ich und meine Gruppen

» Ubung: Power Flower oder: Was gibt Menschen Macht?
» Ubung: Mein kultureller Hintergrund

» Ubung: Wie im richtigen Leben

» Ubung: WeiRe Privilegien

» Methode: Vielfaltaspekte

» Fragebogen: Interkulturelle Kompetenz

» Handout: Wertedimensionen

» Rollenspiel: Aufnahmesituation

ORGANISATIONSENTWICKLUNG

» Checkliste: Interkulturelle Offnung
» Methode: Worldcafé

» Handout: Projektplanungsmatrix

» Methode: Akteurslandkarte

»  Methode: Aufwand-Nutzen-Analyse
»  Methode: Reflecting Team

Z

Alle Materialien zum Download
www.menschen-leben-integration.
de/downloads



SERVICETEIL

3.2 Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner

sowle Anlaufstellen

ANLAUFSTELLEN FUR WEITERE INFORMATIONEN UND BETEILIGUNG AUF
BUNDESEBENE

Anlaufstellen fir Birgerliches Engagement

»

BBE Bundesnetzwerk Birgerschaftliches Engagement des Bundesministeriums
fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend: www.b-b-e.de,

T 030 62980-110, E-Mail: info(@b-b-e.de

Verband fir sozial-kulturelle Arbeit e. V.: www.vska.de,

T 030 28096103, E-Mail: verband(@sozkult.de

Wegweiser Birgergesellschaft ist ein Projekt der Stiftung Mitarbeit:
www.buergergesellschaft.de, Bundesgeschaftsstelle Stiftung Mitarbeit,

T 0228 60424-0, E-Mail: info@wegweiser-buergergesellschaft.de

bagfa Bundesarbeitsgemeinschaft der Freiwilligenagenturen e. V.
www.bagfa.de, T 030 20453366, E-Mail: bagfa(@bagfa.de

Engagementberatung der Freiwilligen-Zentren der Caritas:
www.caritas.de/spendeundengagement/engagieren/ehrenamt/freiwilligenzentren,
Geschéftsstelle Verbund Freiwilligen-Zentren im Deutschen Caritasverband e. V.
T 0761200-422, E-Mail-Adresse: Freiwilligen-Zentren(@caritas.de

Die Akademie fir Ehrenamtlichkeit Deutschland (fjs e. V.:

www.ehrenamt.de, T 030 2754938, E-Mail: akademie@ehrenamt.de

Interkulturelle Anlaufstellen

»

»

»

tragte(@bk.bund.de

Onlineberatungsstellen
IJmd 4 You - Das Beratungsportal fir dein Leben in Deutschland der Jugendmi- A
grationsdienste: www.jmd4you.de MATERIALIEN ZUM DOWNLOAD:
IDA Informations- und Dokumentationszentrum fir Antirassismusarbeit e. V. Regionale Anlaufstellen auf Lénder-
www.idaev.de (Ubersicht iber Projektbeispiele, Férderméglichkeiten etc.), ebene finden Sie unter: )
T 0211159255-5, E-Mail: info@IDAeV.de www.menschen-leben-integration.de/

IQ Netzwerk Integration durch Qualifizierung: www.netzwerk-iq.de, auf der In-
ternetseite finden sich neben der Programmibersicht auch die Landesnetzwerke
und Fachstellen.

VIA e. V. - Verband fur Interkulturelle Arbeit: www.via-bund.de,

T 02037284282, E-Mail: via@via-bund.de

Der Interkulturelle Rat in Deutschland e. V.: www.interkultureller-rat.de,

T 06151 339971, E-Mail: info@interkultureller-rat.de

Das Blndnis fir Demokratie und Toleranz: www.buendnis-toleranz.de,

T 030 254504-466, E-Mail: buendnis@bpb.bund.de

Die Jugendmigrationsdienste: www.jugendmigrationsdienste.de (Onlinebera-
tung), T 0228 95968-0. Auf der Internetseite finden sich die Kontaktdaten der
450 Jugendmigrationsdienste vor Ort.

Das Bundesamt fur Migration und Flichtlinge: www.bamf.de,

Birgerservice: 0911943-0

Die Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Flichtlinge und Integration:
www.integrationsbeauftragte.de, T 030 18400-1640, E-Mail: integrationsbeauf

downloads
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3.3 Finanzierungsmoglichkeiten

SEITEN MIT AUSSCHREIBUNGEN

»

Auf der Seite der Européischen Kommission finden sich Informationen zu Finan-
zierungsmoglichkeiten, Aufforderungen, der Beantragung von Fordermitteln,
Beispiele fur geférderte Projekte und vieles mehr rund um das Thema Férderung:
ec.europa.eu/info/funding-tenders/overview-funding-programmes_de

In der Finanzierungsdatenbank von www.jugendnetz.de kann man Finanzierungs-
moglichkeiten zielgenau nach Forderfeld, Region und Art der Férdermaglichkeit
suchen sowie neue Forderprogramme fir Baden-Wirttemberg finden:
finanzierung.jugendnetz.de/bf_index.php

Neuigkeiten zu Fordertipps und -hinweisen, zu &ffentlicher und privater Férde-
rung sowie Literaturtipps und Links gibt es auf www.dija.de/foerdertipps

BEISPIELE FUR FORDERTOPFE UND -MOGLICHKEITEN

»

Auf der Seite der Robert Bosch Stiftung finden sich laufende Ausschreibungen
zur Qualifizierung von ehrenamtlich Engagierten sowie zu Projekten, die ge-
meinsam von Geflichteten und lokalen Einwohnern geplant und durchgefihrt
werden: www.bosch-stiftung.de

Das Programm ,Integration durch Sport“ des DOSB bietet finanzielle Forderung
und Beratung zu Férdermaoglichkeiten fir integrationsorientierte Mal3nahmen in
Sportvereinen: integration.dosb.de

Der Asyl-, Migrations- und Integrationsfonds AMIF fordert zum Beispiel die
Arbeit von Vereinen und Kommunen zur Integration und Teilhabe von Migranten
am sozialen, kulturellen und politischen Leben:
www.europa-foerdert-kultur.info/soziales/asyl-migrations-und-integrations-
fonds-amif.htm!

Die Aktion Mensch fordert zum Beispiel freie gemeinniitzige Organisationen in
der Kinder- und Jugendhilfe bei zukunftsorientierten und praventiven Maf3nah-
men. Bezuschusst werden Personal- und Honorarkosten sowie projektbezogene
Sachkosten fir langstens 36 Monate (maximal 70 Prozent und Hochstférder-
summe 250.000 Euro): www.aktion-mensch.de/projekte-engagieren-und-
foerdern/foerderung/foerderprogramme.html

Das Programm Zusammenhalt durch Teilhabe des Bundesministeriums des In-
nern férdert in landlichen und strukturschwachen Gegenden eine selbstbewuss-
te, lebendige und demokratische Gemeinwesenkultur:
www.zusammenhalt-durch-teilhabe.de, umgesetzt durch die Bundeszentrale fur
politische Bildung

ALLGEMEINE TIPPS ZU FORDERUNG UND ANTRAGSTELLUNG

»

Hintergrundwissen zu Férderungen finden sich auf
www.nonprofit.de/artikel-lesen/artikel/antrag-oeffentliche-mittel

Beispiele fir Forderprogramme und geférderte Projekte sowie eine kostenfreie
Erstberatung fir Mitglieder des Deutschen Ehrenamts bietet
deutsches-ehrenamt.de/verein-kompakt/foerdertipps

Eine Ubersicht iber Fonds und Férdermaglichkeiten inklusive einer kurzen Be-
schreibung stellt die folgende Seite zur Verflgung:
www.nuernberg.de/internet/eu_buero/eufoerderprogramme.html



SERVICETEIL

3.4 Literaturhinweise und Links
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