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Vorwort

Seit 2005 bekennt sich Deutschland endlich dazu, ein Ein-
wanderungsland zu sein. Alle sind gleichermaBen in der
Verantwortung, lhren Beitrag zu einem gleichberechtigten und
respektvollen Zusammenleben zu leisten: Eingewanderte und
hier Geborene, Politik und die Institutionen der Aufnahmege-
sellschaft. Trotz gelegentlicher mehr oder weniger qualifi-
zierter Debatten Uber vermeintliche Integrationsunwilligkeit
und gescheiterte Integrationsprozesse ist die breite gesell-
schaftliche Diskussion l&ngst einen groBen Schritt voran
gekommen. Es geht nicht mehr um die Assimilation von
Migranten in eine fantasierte homogene Mehrheitsgesell-
schaft, sondern um Partizipation, also um Teilhabechancen
und Teilhabegerechtigkeit. Das bedeutet Zugange zu allen
gesellschaftlichen Bereichen zu schaffen und gesellschaft-
liche Aushandlungsprozesse auf Augenhdhe zu gestalten.

Diakonie bringt sich als zivilgesellschaftlicher Akteur in diese
Prozesse ein und engagiert sich gegen Ausgrenzung und
Diskriminierung. Als Anbieter sozialer Dienstleistungen (mit
437 Mitgliedern und etwa 1.470 Einrichtungen und Diensten
in sozialen Arbeitsfeldern und im Gesundheitsbereich), erflillen
wir einen Versorgungsauftrag in unserer Region. Wir sind in
der Pflicht, darauf zu achten, dass unsere Leistungen auch
alle erreichen, die sie bendtigen. Ebenso erdffnen als Arbeit-
geber Chancen. Interkulturelle Offnungsprozesse verstehen
wir darliber hinaus als einen Aspekt der Qualitatssicherung
zur Sicherung der Zukunftsféhigkeit unserer Einrichtungen.

Fir das Diakonische Werk Berlin-Brandenburg-schlesische
Oberlausitz (DWBO) als christlichen Wohlfahrtsverband ist der
interreligiése Dialog ein wesentlicher Bestandteil von Interkul-
turalitdt und des Zusammenlebens in einer vielféltigen

Gesellschaft. Dazu gehdrt auch die Auseinandersetzung mit
unserer eigenen Tradition und Identitat, den christlichen
Wourzeln und diakonischen Grundlagen unserer Arbeit, so wie
das Christentum seine Identitat und Gestaltungsformen schon
immer in der Begegnung und Auseinandersetzung mit
anderen Kulturen hat finden mussen und kdnnen.

Diakonie ist Vielfalt. Alt und Jung, Ost und West, gesunde
Menschen und Menschen mit gesundheitlichen Einschran-
kungen, Zugewanderte und Einheimische, Menschen unter-
schiedlicher Religionen und sexueller Orientierung beteiligen
sich seit vielen Jahren an den Inklusionsprozessen unter
unserem Dach.

Das DWBO hat etwa vor zehn Jahren begonnen, interkultu-
relle Offnungsprozesse in diakonischen Einrichtungen anzure-
gen, zu férdern und zu unterstitzen. Gemeinsam mit Tragern
und Einrichtungen haben wir vielféltige Erfahrungen gesam-
melt, erfolgreiche Ansétze der Prozessgestaltung in verschie-
denen Arbeitsfeldern, aber auch Stolpersteine und Herausfor-
derungen identifiziert. Noch immer bleibt viel zu tun. Mit der
vorliegenden Handreichung mdchten wir eine aktuelle Stand-
ortbestimmung vornehmen, Anregungen geben und Materi-
alien fiir die Umsetzung von Interkulturellen Offnungsprozes-
sen in Tragern, Einrichtungen und Diensten zur Verfigung
stellen.

Pou bt (2o i

Susanne Kahl-Passoth
Direktorin, Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-
schlesische Oberlausitz
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Seit etwa zehn Jahren engagiert sich das Diakonische Werk
Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz (DWBO) in der
Interkulturellen Offnung diakonischer Dienste und Einrich-
tungen. Es ist ein unverzichtbarer Beitrag zur gesellschaft-
lichen Integration und zur Verbesserung von Teilhabechancen
und -gerechtigkeit, unsere sozialen Dienstleistungen und
Angebote auf einen adaquaten Umgang mit der wachsenden
kulturellen und ethnischen Vielfalt der Bevolkerung auszurich-
ten und vorhandene Zugangsbarrieren

abzubauen. Es ist aber auch eine Frage der . eine
Zukunftsfahigkeit unserer Angebote. In einer Frage der
Publikation zum Thema' setzten sich der Zukunfts-
Landesverband und seine Fachverbéande .y .
2005 mit der Definition Interkultureller fahigkeit
Offnung, unseres Kultur- und Integrationsbe- ~ UMSErer
griffes sowie mit der Prozesshaftigkeit von Angebote

Integration und Interkultureller Offnung

auseinander. Ansétze und Beispiele aus unterschiedlichen
Arbeitsfeldern und Mitgliedsorganisationen wurden dokumen-
tiert und fur eine Fortsetzung und Ausweitung der Initiativen
geworben.

Was seitdem geschah ...

Inzwischen ist die Interkulturelle Offnung von sozialen und
Gesundheitsdienstleistungen, aber auch von &ffentlicher
Verwaltung und Institutionen als integrationspolitische
Querschnittsaufgabe unbestritten und steht auf Bundes-,
Landes- und kommunaler Ebene weit vorn auf der Agenda.
Im Nationalen Integrationsplan vom Juli 2007 haben sich
Bund, Lander, Kommunen, gesellschaftliche Institutionen und
die Wohlfahrtsverbé&nde diesem Ziel verpflichtet. Fortschritts-
berichte? werden die Umsetzung dieser Selbstverpflichtungen
aller Beteiligten bilanzieren. Der achte Lagebericht der
Integrationsbeauftragten der Bundesregierung vom Juli 20103
widmet dem Thema ein eigenes Kapitel. Allgemeine Férder-
programme in den Bereichen der Familien-, Bildungs-, und
Arbeitsmarktpolitik wurden stérker interkulturell orientiert.

1 DWBO, Interkulturelle Offnungsprozesse der Diakonie in Berlin und
Brandenburg, Berlin 2005 (gedruckte Auflage vergriffen, downloadbar
unter www.diakonie-portal.de/Members/eui/Navigation/OrderedFol-
der_1247748232/inter/index_html/index_htim/view)

2 Bundesregierung, Nationaler Integrationsplan 2007, und Nationaler
Integrationsplan - 1. Fortschrittsbericht, 2008 — downloadbar unter www.
integrationsbeauftragte.de

3 8. Bericht der Beauftragten der Bundesregierung fur Migration, Fliicht-
linge und Integrationsbeauftragten Uiber die Lage der Ausléanderinnen und
Auslander in Deutschland, 2010, downloadbar unter www.integrationsbe-
auftragte.de
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Und auch im bundesweiten Integrationsprogramm? vom Juli
2010 wird dem Thema groBe Bedeutung beigemessen. Die
Kommunale Gemeinschaftsstelle (KGST), legte 2008 ein
Modell zur Interkulturellen Offnung fiir Kommunen vor.5

... in Berlin und Brandenburg

In Berlin und Brandenburg ist Interkulturelle Offnung und die
Umsetzung von Diversity Konzepten mittlerweile eine Saule
der Integrationspolitik. Das Berliner Integrationskonzept
LVielfalt férdern — Zusammenhalt starken” setzt auf sie als
eine Handlungsstrategie zur Integration.® Interkulturelle
Offnung der Verwaltungen und landeseigener Einrichtungen
z.B. durch Organisations- und Personalentwicklung in ausge-
wéhlten Behdrden, soll zu einem chancengleichen Zugang
von Migrantlnnen zu den Leistungen der Verwaltungen und
einer gleichwertigen Versorgungsqualitat in Verwaltungen und
sozialen Diensten fiihren. Auch die Interkulturelle Offnung der
freien Trager ist erklartes Ziel. Erste Reformprozesse in der
Berliner Auslanderbehdrde sowie in drei Jobcentern der
Innenstadtbezirke wurden bislang umgesetzt. Aktive Werbung
half, die Anzahl der Auszubildenden mit Migrationshintergrund
im offentlichen Dienst zu erhéhen; der Anteil der Beschaf-
tigten mit Migrationshintergrund und die interkulturellen
Kompetenzen der Beschéftigten insgesamt sollen deutlich
steigen.” Im Januar 2011, trat schlieBlich das Gesetz zur
Regelung von Partizipation und Integration in Berlin in Kraft.

Als erstes Bundesland, hat Berlin damit die Interkulturelle
Offnung der Verwaltung auf eine gesetzliche Grundlage
gestellt. Alle MaBnahmen und Vorhaben der Institutionen,
mussen zuklnftig daraufhin geprift
werden, ob sie der Vielfalt der Stadtbe-
volkerung gerecht werden, also nicht
diskriminierend, sondern partizipations-
und integrationsférdernd sind. Die
Programme der EU-Strukturfonds in
Berlin haben seit 2007 die Integration

von Migrantlnnen zur Querschnittsaufgabe erhoben.

... der Vielfalt
der Bevodlke-
rung gerecht
werden

4 Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge, Bundesweites Integrations-
programm, Juli 2010, www.bamf.de

5 KGSt, Interkulturelle Offnung, Materialien Nr. 5/2008, www.kgst.de

6 Der Beauftragte des Senats von Berlin fir Migration und Integration,
,Vielfalt férdern — Zusammenhalt stéarken® Das Berliner Integrationskon-
zept, 2007

7 Der Beauftragte des Senats von Berlin fir Migration und Integration,
Erster Umsetzungsbericht zum Integrationskonzept 2007- 2009, Berlin
2009

Aus dem Européischen Sozialfonds und Landesmitteln
werden MaBnahmen zur Interkulturellen Offnung z.B. bei
freien Tragern geférdert. Auch das Integrationskonzept des
Landes Brandenburg® nimmt in seiner ersten Fortschreibung
von 2005 die Interkulturelle Offnung sozialer Dienste und
Einrichtungen in den Blick und sieht die Querschnittsaufgabe
des ,,Cultural Mainstreaming“ als Voraussetzung flr integrati-
onsunterstitzendes politisches und Verwaltungshandeln
ausdricklich vor. Es nimmt Bezug auf unter der Federfihrung
der Wohlfahrtsverbande erarbeitete Empfehlungen des
Landesintegrationsbeirates zur Interkulturellen Offnung sozialer
Dienste und Einrichtungen im Land, die von der Landesregie-
rung begriBt und unterstitzt werden. In den vergangenen
Jahren fanden unterschiedliche Initiativen, Konferenzen und
Projekte zur Férderung der Interkulturellen Offnung im Land
statt. Auch die Berichterstattung der Integrationsbeauftragten
des Landes® nimmt das Thema regelméaBig auf.

In einer im Auftrag der Integrationsministerkonferenz erhobe-
nen Bestandsaufnahme von MaBnahmen der Lénder zur
Erhéhung des Personalanteils mit Migrationshintergrund'®
wird jedoch deutlich, dass in den &stlichen Bundeslandern
aufgrund von Stellenabbau im 6ffentlichen Dienst, kontinuier-
lichem demografischen Rickgang der Bevolkerung und
einem verhaltnismaBig geringen Anteil an migrantischer
Bevdlkerung in den vergangenen Jahren nur sehr begrenzte
Médglichkeiten fur eine starkere Einbeziehung in den Personal-
bestand existierten.

... Demografie und Fachkraftesicherung

Insgesamt hat der demografische Wandel und die immer
stérker ins offentliche Bewusstsein rlickende Frage notwendi-
ger Fachkréaftesicherung die Diskussion
um Interkulturelle Offnung und Perso-
nalentwicklung beférdert. Bildete
bislang die Nichtanerkennung im
Ausland erworbener beruflicher Qualifi-
zierungsabschlisse eine zentrale
Zugangsbarriere zu qualifizierter Beschaftigung, wachst nun
ein breiter Konsens dartber, dass hier dringender Handlungs-

... Potenziale

der hier leben-
den Menschen
besser nutzen

8 Konzeption der Landesregierung, 1. Fortschreibung der Landesintegra-
tionskonzeption 2002, Drucksache 4/2005

9 ,Zuwanderung und Integration im Land Brandenburg, Bericht der Inte-
grationsbeauftragten des Landes Brandenburg 2009

10 Der Beauftragte des Senats von Berlin fiir Migration und Integration,
Bestandsaufnahme der in den Landern ergriffenen MaBnahmen zur Erh6-
hung des Personalanteils mit Migrationshintergrund, Berlin 2011



bedarf besteht, um die Potenziale der hier lebenden Men-
schen besser zu nutzen, deren Chancen auf dem Arbeits-
markt zu erhéhen und Deutschland fir ausléndische
Fachkréafte attraktiver zu machen. Lange erwartet, legte die
Bundesregierung im Marz 2011 den Entwurf fir ein
~Anerkennungsgesetz“'" vor, das ein Berufsqualifizierungs-
feststellungsgesetz sowie Anpassungen einer Vielzahl beste-
hender Anerkennungsregelungen umfasst. Es soll dazu
beitragen, die bisher uneinheitliche und zum Teil benachteili-
gende Anerkennungspraxis entscheidend zu verbessern. So
sollen auch Drittstaatsangehorige einen Rechtsanspruch auf
ein Feststellungsverfahren erhalten.

Fir die landesrechtlich geregelten Berufe planen die Lander
vergleichbare Gesetze.

Ein weiterer zentraler Schritt zur Integration in den ersten
Arbeitsmarkt ist das Angebot von WeiterbildungsmaBnahmen
und geeigneten Anpassungsqualifizierungen. Als erstes
Bundesland legte Brandenburg 2008 ein Berufseinstiegs-
projekt fiir zugewanderte Arztlnnen auf. Im Rahmen des
Projekts wurden 21 Arztlnnen auf die fir ihre Berufsanerken-
nung notwendige Priifung bei der Arztekammer vorbereitet
und in markische Kliniken und Arztpraxen vermittelt.'? Seit
Januar 2011 lassen sich zwanzig zugewanderte Lehrkréfte in
einer 15-monatigen MaBnahme zu Fachkréaften fur Sozialar-
beit weiterbilden.

Das Land halt seit 2010 auBerdem einen Internet-Wegweiser
zur Anerkennung auslandischer Qualifikationen vor' und
férdert mit seinem Modellprojekt ,,Vorteil Vielfalt — Zukunft fiir
Brandenburg* Interkulturelle Offnung, Personalgewinnung,
Personal- und Organisationsentwicklung in kleinen und
mittelstdndischen Unternehmen und in der 6ffentlichen
Verwaltung. Auch in den sozialen Diensten, Krankenh&usern,
Pflegeinrichtungen und Kindertagesstatten der Wohlfahrtsver-
bande fehlt es zunehmend an qualifiziertem Personal. Die
Ausbildungsstéatten und -mdglichkeiten der Freien Wohlfahrts-
pflege sollten sich daher noch stérker als bisher bei der
Entwicklung und Durchflihrung von Anpassungsqualifizie-
rungen engagieren.

11 http://www.bmbf.de/pubRD/anerkennungsgesetz.pdf (15.6.2011),
Drucksache 5/3040

12 Ministerium fir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Familie Branden-
burg, Zuwanderung und Integration im Land Brandenburg — Bericht der
Integrationsbeauftragten, 2009, S. 52

13 http://www.masf.brandenburg.de/cms/detail.php/bb1.c.234211.de
(15.6.2011)

14 http://www.masf.brandenburg.de/sixcms/detail.php/bb1.c.185581.de
(15.6.2011)
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... in der Diakonie

Auch innerhalb der Diakonie konnten in den vergangenen
Jahren deutliche Fortschritte im Bereich Interkultureller
Offnung erzielt werden. Eine Handreichung auf Bundesebene
zum Thema mit Positionen, Prifsteinen und ausgewé&hlten
Beispielen aus der Praxis wurde 2008 veroffentlicht.'®
Gemeinsam mit dem Bundesverband und den Landesver-
banden Hamburg und Baden fiihrt das DWBO seit 2008 das
Modellprojekt ,Mitten im Leben — Interkulturelle Offnung
sozialer Dienste und Einrichtungen in Brandenburg“ durch.
Das 2011 endende Projekt wird aus Mitteln des Européischen
Integrationsfonds geférdert und bietet Tragern und Einrich-
tungen Fortbildungen, Begleitung und Beratung bei der
kultursensiblen Organisations- und Qualitatsentwicklung an.
(>>> vgl. Rubrik Hintergrund, Rahmenbedingungen, Entwick-
lungen ,Interkulturelle Offnung sozialer Einrichtungen und
Dienste in Brandenburg®)

In einem weiteren zweijahrigen transnationalen Projektvorha-
ben (New View — Changing Methods in Teaching Migrants,
2008-2010) konnten wir die Entwicklung und Anpassung von
Lehrmethoden in der Erwachsenenbildung beim Unterricht
von heterogenen Ausbildungsgruppen voranbringen und
einen Beitrag zur Verbesserung der Férderung von Migran-
tinnen speziell in der Ausbildung zu Pflegeberufen leisten.
Die Materialsammlung des transnationalen Projekts'® st6Bt
verbandsibergreifend auf groBes Interesse.

In Berlin gelang es, die verbandstibergreifende Unterstitzung
und Begleitung interkultureller Offnungsprozesse in sozialen
Diensten und Einrichtungen mit den Schwerpunkten der
Wohnungslosenhilfe und Schuldnerberatung etwas langer-
fristig anzulegen. Das seit 2008 aus Mitteln des Européischen
Sozialfonds des Landes Berlin geférderte Projekt zur Organi-
sations- und Qualitédtsentwicklung wird Tragern und Einrich-
tungen voraussichtlich auch 2012 zur Verfigung stehen.

Die Expertise und Fortbildungsangebote dieser Projekte
werden verbandsibergreifend genutzt und haben dazu
beigetragen, dass Interkulturelle Offnung in den einzelnen
Arbeitsbereichen und Fachverbdnden des DWBO als Thema
heute starker prasent ist. Ein 2007 veréffentlichtes Positions-

15 Diakonisches Werk der EKD, Interkulturelle Offnung in den Arbeits-
feldern der Diakonie — Diakonie fir Menschen zwischen Léandern und
Kulturen, 2008

16 Forschungsinstitut des Roten Kreuzes, (Hrsg.), Diversitat und Didaktik
- Eine Materialsammlung mit Inspirationen fur das Unterrichten hetero-
gener Herkunftsgruppen, Wien 2010, www.new-views.eu
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papier unseres Landesverbandes gab Impulse fir die
Beschéftigung und Ausbildung von Migrantinnen in der
Diakonie.'” 2010 folgte schlieBlich der Leitfaden ,Umgang
mit Diskriminierung und Rassismus im Arbeitsalltag diako-
nischer Trager und Einrichtungen im DWBO - Schwerpunkt
ethnische Diskriminierung®, der von der arbeitsfeldlbergrei-
fenden Fachgruppe zur Interkulturellen Offnung im DWBO
erarbeitet worden war.®

Der Beschéftigungsanteil von Menschen mit Migrationshinter-
grund im Landesverband ist gestiegen und lag im vergange-
nen Jahr bei 12,5%.

Bleibende Herausforderungen ...

Trotz der Vielzahl positiver integrationspolitischer Impulse und
Entwicklungen kann von einer flaichendeckenden Interkultu-
rellen Offnung von Verwaltungen und Institutionen, von
sozialen Diensten und Einrichtungen in Berlin und Branden-
burg langst nicht die Rede sein. Dabei liegen die Herausforde-
rungen in der Herbeiflhrung eines Lern- und Erfahrungspro-
zesses in den Organisationen, in
der Umsetzung selbst und vor allem
in der Verstetigung dieser Prozesse.

... als strate-
gische Entschei-
dung der Organi-
sations- und
Personalentwick-
lung gewollt und
verantwortet

Die Erfahrungen bei freien Trégern
und Verwaltungen &hneln sich:
Interkulturelle Offnung ist ein
langerer Umgestaltungsprozess,
der konsequenter und kontinuier-
licher Weiterfihrung und sehr
unterschiedlicher Herangehensweisen bedarf, je nach Voraus-
setzungen vor Ort und Arbeitsfeld. Er muss auf Leitungsebene
als strategische Entscheidung der Organisations- und Perso-
nalentwicklung gewollt und verantwortet werden und erfordert
auch die Bereitstellung notwendiger Ressourcen zur Umset-
zung.

Ohne Impulse, Unterstiitzung und Begleitung von auBen
gelingt Interkulturelle Offnung kaum. Unverzichtbar ist jedoch
die langfristige Verankerung in der Organisation selbst z.B. im
Qualitdtsmanagement, denn es handelt sich um einen
fortlaufenden Prozess ohne definiertes Ende.

17 DWBO, Positionen: Menschen mit Migrationshintergrund in Ausbil-
dung und Beschéftigung in der Diakonie, 2007

18 DWBO, Umgang mit Diskriminierung und Rassismus im Arbeitsalltag
diakonischer Trager und Einrichtungen im DWBO - Schwerpunkt eth-
nische Diskriminierung, 2010

Fortbildungsangebote zur interkulturellen Qualifizierung der
Mitarbeitenden sind ein wichtiger Baustein; die Verstetigung
Interkultureller Offnung gelingt aber nur, wenn die Aufwertung
interkultureller Kompetenzen als fester Bestandteil und
Qualitatsstandard von Anforderungsprofilen, der Personalpla-
nung und der Aus- und Fortbildung verankert wird.

Die interkulturelle Ausrichtung von Diensten und Einrich-
tungen ist zuklnftig ohne Alternative. Sie bietet nicht nur
Chancen zur Weiterentwicklung der Qualitat und Kundenori-
entierung unserer Angebote sondern auch zur nachhaltigen
Personalentwicklung und -gewinnung.

Susanne Weller

Arbeitsbereichsleitung AB 6 — Existenzsicherung und
Integration beim Diakonischen Werk Berlin-Brandenburg-
schlesische Oberlausitz e.V.
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. Einflhrung

Das Diakonische Werk Brandenburg-schlesische Oberlausitz
e.V. (DWBO), begleitet seit dem Jahre 2001 Trager und
Einrichtungen aus unterschiedlichen Arbeitsfeldern in interkul-
turellen Offnungsprozessen durch fachliche Beratung und
Fortbildungen. In den Jahren 2002-2007, lagen die Schwer-
punkte in den Bereichen Altenhilfe/Pflege’, seit 2008 unter-
stiitzt und begleitet das DWBO Offnungsprozesse verschie-
dener Tragerorganisationen und Einrichtungen aus den
Arbeitsfeldern Wohnungslosenhilfe, soziale Dienste sowie
geschlechtsspezifische Angebote fliir Frauen. Es handelt sich
dabei um Beratungsstellen und Notunterkiinfte fir Wohnungs-
lose sowie Schuldner- und Insolvenzberatungsstellen und
Trager von Frauenprojekten.

Der Artikel verfolgt verschiedene Ziele: Zunachst mochten wir
Einrichtungen und Tragern selbst Impulse geben, sich inter-
kulturell zu &ffnen. Um Offnungsprozesse in Gang zu setzen,
ist es wichtig, Klarheit dartiber zu schaffen, was Interkulturelle
Offnung bedeutet und welche Ziele damit verbunden sind.

Deshalb wird in einem ersten Schritt eine Begriffsklarung
vorgenommen, um daran anschlieBend anhand eines Praxis-
beispiels AnstdBe zu geben, wie Einrichtungen selbst Schritte
zur Interkulturellen Offnung initiieren kénnen. Fiir die konkrete
Darstellung der Umsetzung eines Offnungsprozesses einer
Einrichtung wurde ein Beispiel aus der Wohnungslosenhilfe
gewahlt.

Gleichzeitig mochte der Artikel einige der Erfahrungen
zusammenfassen, die im Rahmen des Projekts im Laufe der
Begleitung von Einrichtungen und Trédgern gesammelt werden
konnten. Hierfiir betrachtet der Artikel die Unterschiede, die
sich ergeben in Abhangigkeit davon, ob es sich um Trager
handelt, die ihre gesamten Angebote und Projekte interkultu-
rell 6ffnen, oder ob eine einzelne Einrichtung diesen Prozess
alleine gestaltet. Dies wird anhand eines Beispiels eines
Offnungsprozesses eines Tragers von Frauenprojekten
dargestellt. Einfluss auf die Gestaltung des Offnungspro-
zesses hat auch das Arbeitsfeld der Trager und Einrichtungen.
Aus diesem Grund wird abschlieBend auf die Unterschiede

1 Vgl. Wagner, M. (2008): Interkulturelle Offnung eines Krankenhauses
am Beispiel des Immanuel-Krankenhauses, Berlin. In: Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales (Hrsg.) (2009): ,Gesundheitliche Versorgung von
Personen mit Migrationshintergrund®. Dokumentation des Expertenwork-
shops am 05.05.2009 im Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales. S.
116-121
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von Offnungsprozessen zwischen den Bereichen Altenhilfe/
Pflege und Soziale Dienste im Allgemeinen eingegangen.

II. Begriffskldrung: Was ist Interkulturelle Offnung?

Interkulturelle Offnung ist konsequente Kundenorientie-
rung, d.h. die Weiterentwicklung der Organisationsstrukturen
von Tragern sozialer Einrichtungen, deren Angebote sich an
die Bevdlkerung richten, fiir eine adaquate Versorgung von
Migrantinnen.2 Das Konzept der Interkulturellen Offnung soll
Organisationen und Einrichtungen dazu befahigen, Angebote
und Leistungen an die verédnderten Bedingungen und Heraus-
forderungen einer Einwanderungsgesellschaft anzupassen
und damit auch den Bedurfnissen von Migrantlnnen besser zu
entsprechen. Zielsetzung interkultureller Offnungsprozesse ist
es somit, eine Verbesserung der Angebote und eine erhohte
Kompetenz im Umgang mit Migrantinnen - hier als Beispiel in
der Wohnungslosenhilfe — zu erreichen.?

Ahnlich wie in Akutkrankenh&usern geht es u.a. darum,
Sprachbarrieren und gegenseitige Verstandigungsschwierig-
keiten abzubauen, Wissen tber die Lebensumstande und
Bedarfslagen von Migrantinnen zu vermitteln sowie Unklar-
heiten bzgl. auslénderrechtlicher Bedingungen auf Seiten der
Einrichtungen zu beseitigen.
Seitens der Migrantinnen sind
h&ufig mangelnde Kenntnisse Uber
Hilfestrukturen, aber auch eine
Scheu vor Behérden und Instituti-
onen und die Angst vor auslander-
rechtlichen Folgen bei der Inan-
spruchnahme von Diensten und
Behorden zu finden; auch hier bedarf es der Aufklarungsar-
beit. Damit dient Interkulturelle Offnung der SchlieBung bzw.
Vermeidung von Versorgungsliicken.

... Interkulturelle
Offnung dient
der SchlieBung
bzw. Vermeidung
von Versor-
gungslucken

Interkulturelle Offnung ist immer ein Organisationsent-
wicklungsprozess, der MaBnahmen auf struktureller wie
auf Mitarbeiterebene einschlieBt, d.h. dieser Prozess betrifft
die gesamte Organisation und ist Teil der Organisations- und
Qualititsentwicklung. Im Prozess der Interkulturellen Offnung
kommt es zu einer Uberpriifung der Strukturen innerhalb der
Einrichtungen und somit zum Offenlegen von eventuellen
Schwachstellen.

2 vgl. DWBO 2005
3 vgl. Becker, E., 2007

Demzufolge kommt die Interkulturelle Offnung der gesamten
Institution zu Gute.

Interkulturelle Offnung muss von der Leitungsebene initiiert
und von den Mitarbeiterinnen getragen werden. Sie setzt
einen Lernprozess bei allen Beteiligten in Gang.

Die MaBnahmen im Offnungsprozess sollten vom Manage-
ment bzw. von der Trédgerebene geplant werden und betreffen
immer Leitungs- wie Mitarbeiterebene. Aufgabe des Manage-
ments ist es, die strukturellen Verdnderungen zu implementie-
ren und die Mitarbeiterlnnen durch Fortbildungen fir die
Notwendigkeit von Offnungsprozessen auf Mitarbeiterebene
zu sensibilisieren und zu befahigen, die Prozesse auf Hand-
lungsebene in der Praxis zu verwirklichen.

Erfahrungen zeigen, dass Fortbildungen, die ausschlieBlich
die Mitarbeiterebene fokussieren und auf die Vermittlung
interkultureller Handlungskompetenz abzielen®, zum Scheitern
verurteilt sind, da ohne Modifizierung der strukturellen
Bedingungen MaBnahmen einzelner Mitarbeiterlnnen nicht
zum Erfolg flihren kdnnen und eher zur Frustration und zum
Motivationsverlust der Mitarbeiterlnnen fiihren.5

Prozesse Interkultureller Offnung sind immer langfristig
angelegt. Angesichts der notwendigen Verénderungen in der
Organisationsentwicklung zielt Interkulturelle Offnung immer
auf langerfristig angelegte Prozesse ab, die sich in verschie-
denen Schritten vollziehen. Jeder Schritt kann als Erfolg des
Offnungsprozesses gewertet werden.

[ll. Wie kédnnen Einrichtungen vorgehen, um
Prozesse Interkultureller Offnung zu initiieren?

Im Folgenden werden Praxiserfahrungen aus der Projektarbeit
geschildert, die interessierten Einrichtungen der Wohnungslo-
senhilfe mogliche Denk- und HandlungsanstoBe geben
kénnen, wie sie Prozesse Interkultureller Offnung selbst
initiieren und durchfihren kénnen.

4 Zu interkultureller Handlungskompetenz zahlen vor allem soziale Kom-
petenzen wie Kommunikationsféhigkeit, Einfihlungsvermdégen, die Fahig-
keit zur Selbstreflexion, Toleranz, Flexibilitat, Offenheit, Konfliktfahigkeit
und Ambiguitatstoleranz , d.h. die Fahigkeit, andere Meinungen und
Sichtweisen zu akzeptieren sowie Mehrdeutigkeiten und Widerspriiche

in Situationen ... zu ertragen, ohne ... aggressiv zu reagieren (vgl. www.
manalex.de). Somit ist unter interkultureller Kompetenz ein ,set“ von
Fahigkeiten zu verstehen, die es einer Person ermdglichen, in kulturellen
Uberschneidungssituationen unabhangig, kultursensibel, wirkungsvoll
und angemessen zu reagieren (vgl. Grosch/GroB/ Leenen, 2000, S. 8).

5 vgl. Curvello, T./Pelkhofer-Stamm, M., 2003
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Abb.: Interkulturelle Offnung und Organisationsentwicklung

Erfahrungen haben gezeigt, dass es sinnvoll ist, Kultursensible
in folgenden Schritten vorzugehen®: Ausrichtung der e e
foentlich_keits- AT d. interkulturellen

1. Bestandsaufnahme auf drei Ebenen arbeit Orientierung n. aufen
a) Die Ebene der Institution
Zun&chst sollte innerhalb der Einrichtung T .. Interkulturelle
eine Bedarfsanalyse zum Stand der interkul- entweizlr(rlll-mg Einrichtu ng Orientierung des
turellen Orientierung erstellt werden. Im QM
Projekt wurde hierfir ein Fragebogen zur
Bestandsaufnahme bzgl. interkultureller Interkulturelle Personalentwicklung:
Orientierung entwickelt, um einschatzen zu Orientierung im B*_’s‘:hafﬁg_ung V.
kénnen, wo die Veranderungsbedarfe liegen. Leitbild / Konzept Vernetzung M'Ffftgff;é:‘;;:
(>>> vgl. Rubrik Materialien f(ir die Praxis

»Fragebogen zur Bestandsaufnahme Interkul-

tureller Orientierung von Einrichtungen®)

Erfragt wird dabei u.a. der Anteil von Migrantinnen an der
Gesamtklientel sowie deren Herkunftskulturen. Weitere
Fragen betreffen das Leitbild und das Konzept der Einrich-
tung und erkunden, ob darin Aussagen zu Interkulturalitat
enthalten sind und ob die Qualitatsstandards der Einrich-
tung den Bedarfen von Migrantlnnen gerecht werden.
Hinterfragt wird auBerdem, inwieweit die Offentlichkeitsar-
beit auch Migrantinnen anspricht, ob die Dienste mit
Migrantenorganisationen vernetzt sind, wie die Einrich-
tungen mit Problemen der Sprachmittlung umgehen, ob
Mitarbeitende mit Migrationshintergrund vorhanden sind,
welche Aufgaben sie wahrnehmen oder welche Rolle
interkulturelle Handlungskompetenz bei der Personal-
auswahl spielt.

Ein weiterer wichtiger Fragenkomplex umfasst die Fortbil-
dungsbedarfe zu interkulturellen Themen. Die Ergebnisse
der durch unser Projekt durchgeflhrten Bedarfsanalysen
ergaben u.a. einen groBen Fortbildungsbedarf zu den
Themen Auslénder- und Zuwanderungsrecht — insbeson-
dere das Freiziigigkeitsgesetz und die Anspriiche von
EU-Blrgern an das Sozial- und Gesundheitssystem —, zu
Lebensverhéltnissen in (Sid-) Osteuropa (Polen, baltische
Staaten, Russland, Ruménien) sowie zu weiteren kulturel-
len Hintergriinden von Migrantinnen in Berlin.

Sinnvoll ist es, ebenso die Ressourcen auf Seiten der
Mitarbeitenden zu erheben (z.B. Fremdsprachenkompe-
tenzen) und sie nach ihren Erfahrungen bei der Beratung
von Migrantlnnen zu befragen. Diese Befragung lasst
einerseits Rickschliisse auf die Fahigkeiten und die
Motivation der Beschaftigten flir die Betreuung von
Migrantinnen zu, gleichzeitig kann sie die Beschaftigten fir
das Thema Interkulturalitat sensibilisieren.

6 vgl. DWBO, 2005

b) Sozialraumanalyse

Eine Analyse im Einzugsgebiet der Einrichtung dient dazu
festzustellen, welche Migrantengruppen die Einrichtung
aufsuchen.

c) (potentielle) Zielgruppen

Migrantinnen sollten in die Planungen einbezogen werden,
um ihre BedUrfnisse realistisch einschatzen zu kénnen.
Dies gelingt durch Gesprache mit den Betroffenen und mit
Migrantenorganisationen.

. Evaluation und Planung weiterer Schritte

Auf der Grundlage der Ergebnisse der Bestandsaufnahme
sollten die weiteren Schritte geplant werden. Erfahrungen
aus der Projektarbeit haben gezeigt, dass hierflr ein
Gremium aus Leitungspersonal und ggf. Angehérigen des
Qualitdtsmanagements benannt werden sollte. Um
Verbindlichkeiten herzustellen, sollten die Ziele formuliert
und Zustandigkeiten festgelegt werden und regelmaBig
evaluiert und entsprechend angepasst werden. Die
Reihenfolge der Schritte sollte in Ubereinstimmung mit
allen Beteiligten geplant werden. Dabei geht es darum,
Prioritédten zu setzen. Wichtig dabei ist auch der emotio-
nale Faktor, d.h. mit dem Schritt anzufangen, den man
sich am ehesten vorstellen kann.

. Durchfiihrung der Verdnderungen auf struktureller

Ebene und Mitarbeiterebene

Im Folgenden werden die einzelnen Verdnderungen im
Organisationsentwicklungsprozess einer Einrichtung, die
ihre Angebote interkulturell ausrichten mochte, erlautert
und mit Praxisbeispielen konkretisiert (s. auch Abb. oben).
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3.1 Veranderungen auf struktureller Ebene der
Organisation/Einrichtung

Interkulturelle Orientierung im Konzept und Leitbild
bedeutet u.a. eine Signalisierung der Offenheit gegenliber
allen Weltanschauungen, Religionen und Kulturen bzw. die
interkulturelle Orientierung und Offnung explizit in das
Leitbild aufzunehmen.

Ebenso sollte sich die interkulturelle Orientierung als
durchgangiges Prinzip im Konzept niederschlagen. Es
genigt nicht, einen gesonderten Abschnitt zur interkultu-
rellen Orientierung in das Konzept aufzunehmen. Die
interkulturelle Ausrichtung des Konzeptes schlagt sich
vielmehr darin nieder, dass Interkulturalitat als Quer-
schnittsaufgabe im Konzept verankert ist.

Interkulturelle Ausrichtung des Qualitdtsmanagements
Ebenso gilt fir das Qualitdtsmanagement, interkulturelle
Orientierung als Querschnittsziel festzuschreiben. Es geht
nicht darum, einen ,,Qualitatsstandard fur Migrantinnen® zu
entwickeln, sondern alle Standards bzw. Richtlinien der
Organisation/Einrichtungen zu Gberprifen, ob sie die
Bedurfnisse von Migrantinnen berlicksichtigen, und sie
entsprechend als festen Bestandteil des Qualitdtsmanage-
ments zu verankern. Die Qualitdtsstandards kénnen z.B.
im Rahmen von Mitarbeiterfortbildungen oder Qualitats-
zirkeln Uberarbeitet werden.

Entwicklung zielgruppenorientierter Angebote

Ein wichtiger Kooperationspartner unseres Projektes ist
die ,,Zentrale Beratungsstelle fir Wohnungslose® in Berlin.”
Die Beratungsstelle sammelt bereits seit 1992 Erfahrungen
in der interkulturellen Arbeit und richtete ihre Angebote im
Laufe der Jahre auf die Bedrfnisse von Migrantinnen
aus.® Dank der konsequenten Bearbeitung des Themas
durch die Leitung und einen GroBteil der Mitarbeitenden
konnte sich der Prozess in der Einrichtung nachhaltig
verstetigen. Die Beratungsstelle nimmt mittlerweile eine
wichtige Vorreiter- und Vorbildfunktion im Bezug auf
Interkulturelle Offnung fiir andere Einrichtungen der
Wohnungslosenhilfe in Berlin und dartber hinaus ein.

(>>> vgl. Rubrik Aus der Praxis ,,Interkulturelle Offnung in
der Wohnungslosenhilfe®)

7 Die Zentrale Beratungsstelle LevetzowstraBe in Berlin-Tiergarten bietet
Hilfen fir Menschen in Wohnungsnot nach SGB Xl § 67 ff. Finanziert
wird die Beratungsstelle, die sich in Tragerschaft der Berliner Stadtmis-
sion und des Caritasverbandes fir das Erzbistum Berlin befindet, tiber
Zuwendungen des Berliner Senats und Eigenmittel der Trager sowie
Spenden.

8 vgl. Thiele, R./Malek, R., 2007

Beispiel aus der Praxis

Einer der Bausteine zur Interkulturellen Offnung in der
Einrichtung war die Entwicklung einer Checkliste fur die
Erstberatung von Migrantinnen und fir den Beratungsab-
lauf von EU-Burgerinnen. Wichtige Fragen der Checkliste
betreffen z.B. den Aufenthaltsstatus und ggf. die Vermitt-
lung zur Rechtsberatung, zu Migrantenorganisationen
oder Botschaften. Suchen EU-Burgerlnnen die Beratung
auf, unterscheiden sich die Fragen z.B. fir wohnungslose
EU-Burgerinnen, die schon langere Zeit in Deutschland
gelebt und gearbeitet haben, von denen, die neu einge-
reist und arbeitssuchend sind; dazu kommen Besonder-
heiten bei EU-Blrgerinnen aus den Beitrittsstaaten.
Solche Checklisten geben Hilfestellung bei der Klarung oft
sehr komplizierter Sachverhalte.

Zur Anpassung der Angebote an die Zielgruppe der
Migrantinnen gehort vor allem die Sicherstellung der
Verstandigung. Von Einrichtungen der Wohnungslosenhilfe
wird immer wieder von Kommunikationsproblemen
aufgrund fehlender Sprachkompetenzen seitens der
Klientlnnen sowie mangelnder Fremdsprachenkompe-
tenzen seitens der Beraterlnnen berichtet, vor allem bei
Sprachen wie Polnisch, Lettisch und Litauisch.

Beispiel aus der Praxis

In einigen GroBstadten stehen sozialen Diensten Dol-
metschdienste zur Sprachmittlung zur Verfiigung. Aller-
dings stellt sich dabei immer wieder die Frage der
Kostenilibernahme. In Berlin bietet der ,,Gemeindedol-
metschdienst” seine Dienstleistungen fir frei-gemeinnt-
zige Trager kostenfrei an. Einige Einrichtungen der
Wohnungslosenhilfe in Berlin haben mittlerweile eine
Rahmenvereinbarung mit dem Gemeindedolmetschdienst
abgeschlossen, die sie berechtigt, seine Leistungen in
Anspruch zu nehmen. Diese Moglichkeit bietet sich vor
allem dann, wenn es sich um Ubersetzungen ZU verein-
barten Terminen handelt. Mdglich ist es auch, in Bera-
tungsstellen beispielsweise Sprechstunden fiir Ratsu-
chende in ausgewahlten Sprachen einzurichten.
Schwieriger wird es bei der Sprachmittlung in Bahnhofs-
diensten oder Einrichtungen der Notlbernachtung, da
hier der Bedarf nie vorherzusagen ist.

Durch die starkere Frequentierung von Klientlnnen mit
Migrationshintergrund kann es auch zu Gruppenbildungen



kommen, die Spannungen zwischen einzelnen Migranten-
gruppen bzw. zwischen deutscher Klientel und Migran-
tinnen zur Folge haben kdnnen. Dies kann u.a. zu Verunsi-
cherungen innerhalb der angestammten Klientel fiihren.
Umso wichtiger ist es flr das Team, im Fall von Konflikten
deeskalierend vorzugehen.

Beispiel aus der Praxis

Eine Einrichtung schilderte folgenden Vorfall: Zwei
deutsche Klienten beobachteten beim Duschen, dass ein
Klient lettischer Herkunft eine Tatowierung mit einem
Hakenkreuz auf der Brust tragen wiirde. Das Team beriet
daraufhin, wie man reagieren sollte, kam zu keiner
einvernehmlichen Lésung und holte sich Rat bei der
»Mobilen Beratung gegen Rechtsextremismus Berlin“
(mbr), die zu einem deeskalierenden Vorgehen rieten.
Eine Moglichkeit flir die Einrichtungen, sich eindeutig
gegen Diskriminierung zu positionieren, besteht darin,
sich der Initiative ,Handeln-statt-Wegsehen* gegen
Rassismus, Antisemitismus und Rechtsextremismus
anzuschlieBen, die Mitarbeitende im Umgang mit Rechts-
extremismus und Ausgrenzung schult und folgenden
Kodex entwickelt hat:

»Rassismus, Antisemitismus und Rechtsextremismus
haben in unserer Einrichtung keinen Platz! Wir tolerie-
ren keine diskriminierenden l'\uBerungen oder korper-
liche Angriffe, zum Beispiel wegen Hautfarbe, Religion,
Nationalitét oder sexueller Orientierung! Wir stehen
fiir Gleichbehandlung und Achtung der Menschenwiirde
ein!“

Empfehlenswert ist es, den Kodex gut sichtbar in der
Einrichtung anzubringen und in verschiedene Sprachen zu
Ubersetzen.

Zielgruppenorientierte Offentlichkeitsarbeit

Fir eine erfolgreiche Offentlichkeitsarbeit ist es sinnvoll,
neben der Entwicklung von Flyern, Informationsmaterialien
und Internetauftritten in unterschiedlichen Sprachen auch
Kontakt zu Multiplikatorlnnen in den Migranten-Communities
aufzunehmen.

Sichtbarmachung der interkulturellen Orientierung
nach auBen

Hinweisschilder, Bilder und Einrichtungsgegenstande in
Einrichtungen der Wohnungslosenhilfe sind vor allem auf
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Klientinnen der Mehrheitsgesellschaft ausgerichtet. Oft ist
es moglich, schon mit kleinen Mitteln zur besseren
Verstandigung beizutragen, u.a. durch Hinweisschilder in
unterschiedlichen Sprachen oder durch das Anbringen von
Piktogrammen (Symbolen). Bilder und Fotografien, durch
die sich auch Migrantinnen angesprochen fiihlen, erhéhen
zusétzlich die Akzeptanz der Einrichtung bei Migrantinnen.

Zusammenarbeit/Vernetzung

Um die Zugange fur Migrantinnen zu Einrichtungen und
Diensten zu erleichtern, ist es erforderlich, mit Migranten-
organisationen, -verbanden, interkulturellen Beratungsstellen
und Religionsgemeinschaften zusammen zu arbeiten.

3.2 Veranderungen auf der Mitarbeiterebene der
Organisation/Einrichtung

Ein weiteres wichtiges Instrument der Organisationsent-
wicklung betrifft MaBnahmen auf Mitarbeiterebene.

Beschiftigung von Migrantinnen/interkulturelle
Teamentwicklung

Ein wichtiger Baustein fir die interkulturelle Ausrichtung
von Einrichtungen der Wohnungslosenhilfe ist die Einstel-
lung von Kolleglnnen mit Migrationshintergrund. Dies tragt
zur Verbesserung der Beratungsqualitat bei und beférdert
den Prozess der Interkulturellen Offnung. Haufig wird die
Einrichtung in der Folge stérker von Klientlnnen mit
Migrationshintergrund aufgesucht.

Beispiel aus der Praxis

Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund kénnen eine
Schlusselfunktion in Einrichtungen, die sich interkulturell
offnen mdchten, einnehmen. Grundsétzlich muss aber
betont werden, dass der Offnungsprozess ein Anliegen
aller Mitarbeitenden sein sollte. Durch die aktive Einbezie-
hung von Kolleglnnen mit Migrationshintergrund in
Arbeitsgruppen (z.B. Uberarbeitung der Qualititsstan-
dards, Organisation eines interkulturellen Tages der
offenen Tir, Erstellung von Hinweisschildern in unter-
schiedlichen Sprachen zur besseren Verstéandigung mit
Klientlnnen nicht-deutscher Muttersprache etc.) kdnnen
diese ihre Kenntnisse einbringen und der kollegiale
Austausch wird gefordert. Die einseitige Delegierung
dieser Aufgaben an Kolleglnnen mit Migrationshintergrund
birgt die Gefahr in sich, dass der Offnungsprozess nicht
als Querschnittsaufgabe des Teams, sondern als Sonder-
aufgabe isoliert betrachtet wird.
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Die Offnung einer Einrichtung und die stérkere Inan-
spruchnahme der Angebote durch Migrantinnen kann im
Team auch Angste vor Uberforderung auslésen, die
Einstellung von Migrantlnnen bei deutschen Kolleglnnen
ggf. Verdrangungséangste ausldsen. Zur Leitungsaufgabe
gehort es in jedem Fall, sich dieser Tatsachen bewusst zu
sein und dies bei Bedarf auch im Team zu thematisieren
bzw. Teamsupervisionen anzubieten.

Fortbildungen zur Entwicklung interkultureller Hand-
lungskompetenz

Zur Starkung der interkulturellen Handlungsfahigkeit
sollten alle Beschéftigten an entsprechenden Fortbil-
dungen teilnehmen. Interkulturelle Handlungskompetenz

tragt einerseits dazu bei, Prozesse Interkultureller Offnung

auf der Praxisebene umzusetzen und die Arbeit im inter-
kulturellen Team zu unterstitzen, andererseits sollen die
Fortbildungen die Kompetenz der Beschéftigten im

Umgang mit Menschen mit Migrationshintergrund verbes-

sern.

Beispiel aus der Praxis

Das Projekt fiihrte zunéchst eine dreitagige Fortbildung
zur interkulturellen Sensibilisierung in Kleingruppen mit
ca. acht bis zehn Teilnehmerlnnen durch. Behandelt
wurden dabei Themen wie das eigene Kulturverstandnis,
die Entstehung von Vorurteilen und Stereotypen sowie
Fallbeispiele zur interkulturellen Kommunikation in
Beratungssituationen.

Im Anschluss an diese Sensibilisierungsphase schlossen
sich Veranstaltungen zu den o.g. Themen wie Auslander-
und Zuwanderungsrecht an, insbesondere zum Freizlgig-
keitsgesetz und Anspriichen von EU-Blrgern an das
Sozial- und Gesundheitssystem, Hintergrundinformationen
zu den baltischen Landern (u.a. Lebenssituation und
Sozialsystem) sowie zu weiteren kulturellen Hintergriinden
von Migrantlnnen in Berlin.

IV. Erfahrungen aus Offnungsprozessen

1. Interkulturelle Offnung initiiert durch die Tragerebene
— Anspruch und Wirklichkeit

Im o.g. Beispiel ging die Initiative nicht von der Tragerorga-
nisation aus, sondern von der Einrichtung selbst. Die Bera-
tungsstelle wurde vor allem durch Mitarbeitende mit

Migrationshintergrund motiviert, ihre Angebote zu &ffnen.
Die Beratungsstelle initiierte viele ihrer Schritte alleine
durch die konsequente Haltung der Leitung und einiger
Mitarbeitender ohne die Unterstitzung des Tragers, was
die Arbeit erschwerte. Erst die Erfolge wirkten mit den
Jahren auf die Tragerebene zurlick und gaben Impulse,
auch dort Verénderungen zu initiieren.

Ein Beispiel eines gelungenen Prozesses initiiert durch den
Trager selbst, stellt der interkulturelle Offnungsprozess von
BORA e.V. - Frauenprojekte dar. Die Mitgliedsorganisation
des DWBO ist Tréger eines Frauenhauses, einer therapeu-
tischen Wohngemeinschaft fir Frauen, einer Frauenbera-
tungsstelle, einer Einrichtung von Wohnhilfen fiir Frauen
sowie von Hilfen zur Erziehung. (>>> vgl. Rubrik Aus der
Praxis ,,Erfahrungen im interkulturellen Prozess in der
Arbeit mit von hduslicher Gewalt betroffenen Frauen und
Kindern*®)

Der entscheidende Impuls ging von der Leiterin des
Frauenhauses, die selbst einen Migrationshintergrund
besitzt, aus. Gleichzeitig wies das Frauenhaus ohnehin
einen hohen Anteil von Klientinnen mit Migrationshinter-
grund auf und hatte eine Vielzahl seiner Angebote bereits
auf deren Bedirfnisse ausgerichtet. Das DWBO griff die
Idee auf und sensibilisierte den Trager, dies als Organisa-
tionsaufgabe zu sehen und einen Beschluss auf Trager-
ebene zu fassen. Daraufhin unterstitzte das Projekt
sFachberatung und Fortbildung zur Interkulturellen
Offnung“ des DWBO die erste Phase des Offnungspro-
zesses, indem es eine Bestandsaufnahme zur Interkultu-
rellen Offnung mit den Leiterinnen und Mitarbeitenden der
einzelnen Projekte durchflhrte.

Die Ergebnisse machten deutlich, dass alle Leitungen und
die meisten Mitarbeiterinnen einem Offnungsprozess sehr
positiv gegenliberstanden und bereits ein hohes MaB an
interkultureller Kompetenz mitbrachten. Auch der Anteil
von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund war relativ
hoch. Besonders der Wunsch nach Fortbildungen zur
Vertiefung der interkulturellen Kompetenz und Kommuni-
kation im Umgang mit den Klientinnen wurde auf Mitarbei-
terinnenebene geduBert. Die Befragung der Leitungen
ergab, dass sie vor allem einen Bedarf an der interkultu-
rellen Ausrichtung des Qualitdtshandbuches und der
Vernetzung sahen.

Im zweiten Schritt wurde auf der Grundlage der Ergeb-
nisse eine Strategie zur Ausgestaltung des Offnungspro-



zesses entworfen. Um eine méglichst hohe Akzeptanz
unter allen Beteiligten zu erzielen, wurde beschlossen, eine
Auftaktveranstaltung zu initiieren, bei der alle Mitarbeiten-
den sowie die Einrichtungsleitungen eine Priorisierung der
zu bearbeitenden Themen vornahmen.

Diese Vorgehensweise, Offnungsprozesse direkt von der
Tragerebene aus zu initiieren, bringt den Vorteil mit sich,
dass eine Gesamtstrategie der Organisation wesentlich
effektiver ausgestaltet und umgesetzt werden kann. Zum
anderen werden dadurch wichtige Synergieeffekte sichtbar
und nutzbar gemacht. Wenn Einrichtungen ,alleine fir
sich“ und eventuell gegen den eigenen Tréger kdmpfen
mussen, entstehen in den ohnehin anstrengenden und
langwierigen Offnungsprozessen zusitzliche Reibungs-
verluste. Die Erfahrungen der Projektarbeit haben gezeigt,
dass die Situation, wie sie sich bei BORA e.V. gestaltete,
ein Ausnahmefall war und in der téglichen Arbeitswelt die
Initiative eher von Einrichtungen ausgeht.

. Die Motivation zu interkulturellen Offnungsprozessen
ist abhangig vom Arbeitsfeld

Eine weitere Erfahrung aus der Begleitung von Offnungs-
prozessen durch das Projekt ist die Tatsache, dass die
Motivation zur Offnung bei Tragern bzw. Einrichtungen
abhangig davon ist, ob deren Angebote bereits von
Migrantinnen nachgefragt werden oder nicht. So war es
z.B. im Vergleich zu Einrichtungen aus den Bereichen der
Altenhilfe bzw. Altenpflege relativ einfach, Einrichtungen
und Tréger aus dem Bereich der Wohnungslosenhilfe fiir
die Teilnahme an Fortbildungen und Fachberatungen zur
Erweiterung der interkulturellen Kompetenz zu gewinnen.
In den Einrichtungen der Altenpflege sind dltere Migran-
tinnen aus unterschiedlichen Griinden noch unterrepra-
sentiert. Trotz offizieller Prognosen, wonach &ltere Migran-
tinnen die am starksten wachsende Bevdlkerungsgruppe
in Deutschland sind, bestehen weiterhin Berlihrungséang-
ste sowohl auf Seiten der Einrichtungen und Trager als
auch auf Seiten der &lteren Menschen mit Migrations-
hintergrund.

In der ersten Projektphase im Zeitraum von 2002 bis 2007
wurden sehr konkrete Schritte unternommen, um ver-
schiedene diakonische Einrichtungen der Altenpflege
interkulturell zu 6ffnen. In einem Fall beriet das Projekt eine
Einrichtung, die ihre Angebote ganz auf die Zielgruppe der
Muslime ausrichten wollte. Die Einrichtungsleitung war
hoch motiviert und es gab einen Beschluss auf Trdgerebe-
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ne zur Interkulturellen Offnung der Pflegeeinrichtung.
Innerhalb des Personals gab es tirkischsprachige Kolle-
gen, die in den Offnungsprozess eingebunden wurden. Die
Fortbildungen zur Entwicklung interkultureller Handlungs-
kompetenz fanden sehr groBBes Interesse. Innerhalb dieser
Mitarbeiterfortbildungen stieB das Projekt immer wieder
auf BerUhrungséngste bzgl. des Islam. Im Laufe der Zeit
wurde offensichtlich, dass die Griinde hierflr in der Angst
begriindet lagen, den eigenen (christlichen) Glauben zu
verlieren. Durch die regelméBigen Fortbildungen konnten
sich die Teilnehmerlnnen ihre
Angste in einem ersten Schritt
bewusst machen, aussprechen
und dadurch auch teilweise
relativieren. Dies betraf allerdings lediglich die Mitarbeiter-
ebene, auf Tragerebene fanden keine Fortbildungen statt
und somit auch nur eine beschrénkte Auseinandersetzung
mit mdéglichen Berlihrungséngsten bzgl. des muslimischen
Glaubens.

... Beruhrungs-
angste relativieren

Sehr positiv gestaltete sich die bauliche Gestaltung bzgl.
der Ausrichtung auf die Gepflogenheiten gldubiger Muslime:
So konnte ein Gebetsraum in dem betreffenden Wohnbe-
reich eingerichtet werden. Schwierig gestaltete sich die
Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Moscheevereinen
im Einzugsbereich der Einrichtung. Trotz anfanglicher
vielversprechender Kontakte und der gemeinsamen
Gestaltung eines abendlichen Fastenbrechens wahrend
des Fastenmonats Ramadan brach die Kooperation ab.
Die Grlinde hierflr lagen vermutlich in gegenseitigen
BerUhrungséngsten.

Alles in allem konnte die Einrichtung keine alteren Muslime
fur den Wohnbereich gewinnen. Sie versucht jedoch
weiterhin, tber Flyer in tirkischer Sprache und Kontakt-
aufnahme zu einer tlrkischsprachigen Seniorengruppe,
tirkischsprachige Muslime als Bewohnerlnnen zu werben.

Langwierig, aber durchaus positiv gestaltete sich die
Beratung und Begleitung des Projektes ,Haltestelle
Diakonie“. Hier werden an Demenz erkrankte altere
Menschen durch Freiwillige, die in Fortbildungen fiir den
Umgang mit Betroffenen weitergebildet werden, begleitet.
Die Koordinatorinnen des Projektes, die die inhaltliche und
organisatorische Begleitung der Freiwilligen in den ver-
schiedenen Berliner Bezirken (ilbernehmen, wurden in
einem ersten Schritt durch das Projekt ,Interkulturelle
Offnung von Einrichtungen der Diakonie in der Altenhilfe/
Pflege” in Fortbildungen fir die Bedarfe alterer Migran-
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tinnen sensibilisiert. AnschlieBend entstand eine Arbeits-
gruppe aus der Reihe der Koordinatorinnen, die die
Informationsmaterialien fir die Zielgruppe der an Demenz
erkrankten Migrantinnen in verschiedene Sprachen
Ubersetzte ebenso wie die Flyer zur Akquise von Freiwilli-
gen mit Migrationshintergrund. Die Projektaktivitaten
fihrten dazu, dass auch nach Abschluss des Projektes die
Freiwilligen zum Thema ,,Demenz im interkulturellen
Kontext” fortgebildet werden und auch bereits einige
Freiwillige mit Migrationshintergrund gewonnen werden
konnten. Insgesamt konnte eine Sensibilisierung einer
Vielzahl von Koordinatorinnen fir das Thema erreicht
werden sowie die Weiterflihrung des Themas durch die
Gesamtkoordinatorin der ,,Haltestelle Demenz* auf
Verbandsebene. Dies ist vor allem deren Uberzeugung und
Engagement zu verdanken.

V. Schlussbetrachtung

Fir Einrichtungen, die sich auf den Weg der Interkulturellen
Offnung begeben, bedeutet dies eine Herausforderung, die
mit vielen Diskussions- und Abwagungsprozessen einher
geht, gleichzeitig aber auch mit der Chance, neue Erfah-
rungen zu sammeln. Fir soziale Dienstleistungen in der
deutschen Einwanderungsgesellschaft sind Prozesse Interkul-
tureller Offnung mittlerweile unabdingbar geworden, damit sie
auch weiterhin ihren Versorgungsauftrag gewéhrleisten
kénnen. Der Mehrwert liegt zum
einen in der Chance zur Weiterent-
wicklung der Qualitat der Einrich-
tung im Sinne der Kundenorientie-
rung. MaBnahmen zur
Interkulturellen Offnung tragen
somit zur Qualitdtsentwicklung der Einrichtung bei und
kommen der gesamten Einrichtung zu Gute. AuBerdem bieten
sie die Mdglichkeit, bis jetzt unentdeckte Ressourcen von
Mitarbeiterlnnen unterschiedlicher Kulturen zu nutzen.

Der Mehrwert liegt
in der Weiterent-
wicklung der
Qualitat ...

Unsere Projekterfahrungen haben gezeigt, dass bisher
Beraterlnnen mit Migrationshintergrund in den Einrichtungen
aller Arbeitsbereiche noch unterreprasentiert sind. Hier liegt
noch ein groBes Zukunftspotenzial. AuBerdem besteht ein
hoher Bedarf an unentgeltlichen, flexiblen Dolmetschangebo-
ten, der nicht alleine durch die Sprachkompetenzen der
Mitarbeitenden gedeckt werden kann. Bei Klientlnnen mit
Migrationshintergrund handelt es sich um sehr heterogene
Gruppen unterschiedlicher Muttersprache und haufig nur

geringen Fremdsprachenkenntnissen. Hier bedarf es einer
politischen Losung des Problems, das alle sozialen Einrich-
tungen ebenso wie Krankenhauser einschlieBt.

Eine groBe Herausforderung betrifft den Umgang diakonischer
Trager und Einrichtungen mit der Gruppe der Migrantinnen
muslimischen Glaubens. Hier bestehen sowohl auf Seiten der
diakonischen Tréger als auch auf Seiten der Muslime groBe
Beruhrungséngste. Diese abzubauen stellt eine Kernaufgabe
diakonischen Handelns in unserer Einwanderungsgesellschaft
dar. Diakonie kénnte hier einen wichtigen Beitrag zum Abbau
immer starker werdender islamophober Tendenzen in unserer
Gesellschaft leisten.

Monika Wagner

Bis 2010 Projektkoordinatorin fiir Interkulturelle Offnung
beim Diakonischen Werk Berlin-Brandenburg-schlesische
Oberlausitz e.V.




Fortbildung als

Baustein interkultureller
Offnungsprozesse
Inhalte, Erfahrungen,
Angebote

Z\E. FUHREND

Hintergrund, Rahmenbedingungen und Entwicklungen 17

Einleitung

Diversitat pragt unsere Arbeitswelt, die sich in einer immer
komplexer werdenden Differenzierung duBert. Diversitét steht
fur Vielfalt und Verschiedenartigkeit innerhalb eines Tragers,
einer Einrichtung und eines sozialen Dienstes. Damit ist die
personelle Vielfalt von Mitarbeitenden, Kunden und Klien-
tinnen sowie deren Angehdrigen gemeint. Vielfalt ist keine
neue Erscheinung. Je mehr Menschen zu einer Gruppe
gehdren, desto mehr Unterschiede kann man zwischen ihnen
feststellen bezogen auf ihr Geschlecht, Alter, Status, Herkunft,
ethnischer Zugehorigkeit, Sprache, Nationalitat, aber auch
Religion, Werte und Uberzeugungen. Diese Vielfalt entsteht
unter anderem auch durch Migration. Daraus ergibt sich, dass
man nicht mehr von einer einheitlichen Mehrheitsgesellschaft
ausgehen kann." Insoweit sind Menschen bestandig in
Aushandlungsprozessen zwischen unterschiedlichen
Personen.

Viele Bereiche der sozialen Arbeit stehen deshalb in einem
Prozess der Verdnderung und des Umbaus ihrer Angebote
und Leistungen. Der Bedarf an passgenauen und bedlrfnis-
orientierten Leistungen bezogen auf eine heterogene Mitarbei-
terschaft und Zielgruppen steigt.

Somit befinden sich auch die ... mit dem Ziel,
Handlungsfelder der sozialen die eigenen Hand-
Arbeit in einem Prozess der lungskompetenzen

stdndigen Veranderung. Damit
treten auch verénderte Anforde-
rungen an die Qualifikation von
Fachkraften und Mitarbeitenden
auf. Die Aufgaben werden komplexer, die Kooperation mit
anderen Stellen wichtiger, die Koordination dessen und die
Kommunikation auch in Bezug auf die vielfaltige Mitarbeiter-
schaft und Zielgruppen bergen Herausforderungen. Die
zunehmende Bedeutung der Zuwanderung fir den Arbeits-
markt ist Anlass, Uber organisations- und personalpolitische
Konzepte von Vielfalt und Diversitét in Einrichtungen und
Diensten zu debattieren.

in Arbeitssituatio-
nen zu erweitern

In der Konsequenz bedarf es der Entwicklung von Konzepten
und Handlungsstrategien flr die Personalpolitik, um unter-
schiedliche Personengruppen anzusprechen und zu errei-
chen. Im Rahmen eines interkulturellen Offnungsprozesses

1 Diversity hamburg (2004): Diversity als Konzept — Eine integrative
Perspektive fir Gesellschaft, Wirtschaft, Ausbildung und Verwaltung. Ein
Xenos-Projekt beim Verband Kinder- und Jugendarbeit Hamburg e. V, S. 1ff
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werden Einrichtungen und Dienste unter anderem darin
begleitet, die Zusammensetzung ihrer Mitarbeiterschaft
heterogen auszurichten, da ein interkulturelles Team neue
Perspektiven fir Alltagslésungen findet und die Kundenzufrie-
denheit durch passgenaue Angebote und Leistungen gestei-
gert wird.

Eine wesentliche Bedeutung kommt zusétzlich Fortbildungen
zu interkulturellen Themen bzw. interkultureller Kompetenz zu,
mit dem Ziel, die eigenen interkulturellen und kommunikativen
Handlungskompetenzen in Arbeitssituationen zu erweitern.

Ein zentrales Ziel der Fortbildungen zur Férderung interkultu-
reller Handlungskompetenz ist Verstandigung: Sie soll
zwischen unterschiedlichen Menschen und Kulturen ermdégli-
cht und verbessert werden.

Die wichtigste Grundlage dafir ist die Bereitschaft, verstehen
zu wollen. Doch nicht immer gelingt dies auf Anhieb. Um
Verstandigung zu erreichen, ist der erste Schritt, kulturelle
Unterschiede und Gemeinsamkeiten wahrzunehmen. Dazu
gehdrt eine selbstreflexive Haltung, denn haufig ist es gar
nicht so einfach, die eigene kulturelle Pragung auch wahr-
zunehmen. Sie ist so selbstverstandlich geworden, dass sie
in unseren alltdglichen Handlungen nicht immer offensichtlich
ist. Erst wenn wir unser eigenes Orientierungssystem gut
kennen und es als eine Mdglichkeit ansehen, unser Zusam-
menleben zu gestalten, finden auch andere Vorstellungen
ihre Berechtigung als noch weitere M&glichkeiten der Lebens-
gestaltung.

Unterschiede erschweren méglicherweise die Verstandigung,
fihren zu Missverstandnissen oder konnen auch Konflikte
nach sich ziehen. Sie ermdglichen aber auch Verhaltensalter-
nativen, die andere Wege beinhalten. Unterschiedliche
Lésungen lassen sich zusammenfihren, um fur alle Beteili-
gten den groBtmdglichen Nutzen zu erbringen. Auch dies ist
ein Teil von Verstandigung.?

Vermittlung interkultureller Kompetenz

Begriffskldrung
Unter interkultureller Kompetenz ist ein ,Set” von Fahigkeiten
zu verstehen, die es einer Person ermdglichen, in kulturellen

2 Handschuck, Sabine/Klawe, W. (2006): Interkuturelle Verstandigung in
der Sozialen Arbeit. Ein Erfahrungs-, Lern- und Ubungsprogramm zum
Erwerb interkultureller Kompetenz. Juventa Verlag Weinheim und Miin-
chen, S. 49

Uberschneidungssituationen unabhangig, kultursensibel,
wirkungsvoll und angemessen zu reagieren.?

Anders ausgedrickt bedeutet interkulturelle Kompetenz, ,, ...
sich der eigenen kulturellen Pragung bewusst zu werden, die
eigene Wahrnehmung zu reflektieren, Unterschiede und
Gemeinsamkeiten zwischen sich und den anderen wahrzu-
nehmen, um mit dem Anderssein des Gegenubers einflihl-
sam, respektvoll und nicht diskriminierend umgehen zu
kénnen“.*

Gaitanides (2003)° unterscheidet zwischen interkulturell
kognitiver Kompetenz und interkultureller Handlungskompe-
tenz. Zu dem Teilaspekt kognitiver Kompetenz zahlt er u.a.
Wissen Uber Herkunftsgesellschaften/-kulturen, geschicht-
liche Zusammenhénge (z.B. Migrationsgeschichte in Deutsch-
land) sowie Fremdsprachenkenntnisse — Fahigkeiten, die
kognitiv vermittelbar und erlernbar sind. Unter interkultureller
Handlungskompetenz versteht er z.B. Fahigkeiten wie
Empathie, Rollendistanz, u.a. die Fahigkeit zur Selbstreflexion,
Offenheit, Akzeptanz, Toleranz und Ambiguitatstoleranz, d.h.
die Fahigkeit, Ungewissheit und Mehrdeutigkeiten auszuhal-
ten sowie Neugier und Offenheit gegeniiber Unbekanntem.

Leenen/Grosch (1998)° formulieren in ihrem Lernzielkatalog
zum Erwerb interkultureller Kompetenz u.a.:

¢ die generelle Kulturgebundenheit menschlichen Verhaltens
erkennen und akzeptieren

e eigene kulturelle Pragung identifizieren und ihre Wirkung

im Kulturkontakt abschétzen (kulturelle Selbstwahrneh-

mung)

Versténdnis und Respekt fir unterschiedliche Perspekti-

ven entwickeln

e zwischen kulturellen Optionen situationsgerecht und
begriindet wéhlen

3 Grosch H./GroB A./Leenen, W.R. (2000): Methoden interkulturellen
Lehrens und Lernens. Saarbriicken, S. 8

4 Vgl. Deutscher Caritasverl_:;and e.V. (Hrsg.) (2004): Eckpunkte fiir einen
Prozess der interkulturellen Offnung der verbandlichen Caritas. Diskussi-
onspapier. Stand 27.01.2004, S. 6

5 Gaitanides, S.: (2003):“Interkulturelle Kompetenz als Anforderungsprofil in
der Jugend- und Sozialarbeit. In: ,,sozialmagazin“ 3/2003, S. 42-48, S. 47

6 Leenen, W.R./Grosch, H. (1998): Bausteine zur Grundlegung interkultu-
rellen Lernens. In: Bundeszentrale fir politische Bildung (Hrsg.): Interkul-
turelles Lernen, Bonn, S. 29-46, S. 40



Auernheimer (2001)” betont, dass gleichzeitig auch ein
Bewusstsein fir Machtasymmetrie in der interkulturellen
Kommunikation bei den Kommunikationspartnern entwickelt
werden musste. Seiner Meinung nach besteht in der Inter-
aktion zweier Gesprachspartner ein Machtgefélle, wenn eine/r
der beiden der Mehrheitsgesellschaft angehért und der/die
andere Angehdrige/r einer Minderheit ist.

Diese Beschreibung macht deutlich, dass es sich bei einem
groBen Teil der Fahigkeiten, die die interkulturelle Kompetenz
ausmachen, um Haltungen und Einstellungen handelt. Aus
diesen Griinden ,,... ist die Entwicklung interkultureller
Handlungskompetenz, die Befahigung zu Empathie, Rollen-
distanz, Ambiguitatstoleranz und kommunikativer Kompetenz
von groBerer Wichtigkeit als das Sammeln von Kenntnissen
Uber kulturelle Hintergriinde. Wissensaneignung ohne die
Entwicklung interkultureller Handlungskompetenz kann im
Gegenteil kontraproduktiv sein, weil wir dann Gefahr laufen,
die neuen Informationen in unser Vorurteilsraster einzubauen
und dieses nur um so besser argumentativ abzusichern.“®

7 Auernheimer, G.: (2001): ,Interkulturelle Kompetenz — ein neues Ele-
ment p&dagogischer Professionalitat?”, Internet-Essay www. Uni-koeln.
de/ew-fak/allg-paeda/int/pub/ik-kompetenz.html

8 Gaitanides, S.: (2003): “Interkulturelle Kompetenz als Anforderungspro-
fil in der Jugend- und Sozialarbeit. In: ,sozialmagazin® 3/2003, S. 43
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Inhaltlicher Aufbau von Mitarbeiterfortbildungen zur
Foérderung interkultureller Kompetenz

Ein erfolgreiches Fortbildungskonzept zur Entwicklung
interkultureller Kompetenz sollte diese Prioritdtensetzung
berlicksichtigen und sowohl auf eine Verdnderung von
Haltungen abzielen als auch die
Vermittlung von kognitivem Wissen
beinhalten. Dementsprechend
sollten sowohl kognitive als auch
affektive Vermittlungsformen wie
z.B. Rollenspiele und Planspiele,
die auf einen Perspektivwechsel
abzielen, zum Tragen kommen.
Um dies zu erreichen, ist es sinnvoll, Fortbildungen zur
Entwicklung bzw. Férderung interkultureller Handlungskom-
petenz in folgenden Schritten aufzubauen:®

... sowohl Veran-
derung von Hal-
tungen als auch
Vermittlung von
kognitivem Wissen

9 vgl. Falkenroth, A./Wagner, M. (2008): Interkulturelle Offnungsprozesse
im Gesundheitswesen, S. 95. In: Budzinski, M. (Hrsg.): (2008): ,Interkul-
turelle Offnung in 6ffentlichen Verwaltungen und Wohlfahrtsverbanden®.
Bad Boll. S. 93-106
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Teil 1: Wie bin ich selbst kulturell gepragt?/

Warum habe ich Vorurteile?
Teil 2: Interkulturelle Kommunikation im Arbeitsalltag
Teil 3: Vermittlung von migrationsspezifischem Wissen

Das Ubergeordnete Lernziel des ersten Teils ist die Auseinan-
dersetzung mit dem Begriff ,,Kultur” und die Bewusstwerdung
der eigenen verinnerlichten Normen und Werte, der eigenen
kulturellen Pragung.

Hierflr ist es erforderlich, den Kulturbegriff als offen, dyna-
misch und heterogen darzustellen, d.h. als ein System, das
sich wandelt, flexibel und offen fir Verédnderungen ist. Ausge-
hend von einem derartigen Kulturverstandnis wird den
Teilnehmenden anschlieBend die eigene kulturelle Pragung
anhand von Ubungen und Fallbeispielen erfahrbar gemacht,
um ihnen damit individuell verinnerlichte Normen und Werte
bewusst zu machen. Gleichzeitig wird die Entstehung von
Vorurteilen aufgezeigt.

Diese Vorgehensweise ermdglicht es den Teilnehmenden,
einen Perspektivwechsel vorzunehmen, die Kulturgebunden-
heit individuellen Denkens und Handelns zu erkennen und
eigene Vorurteile zu reflektieren. Dieses ,Aufbrechen” verin-
nerlichter Haltungen und Denkmuster kann zu erheblichen
Widerstéanden bei den Teilnehmenden fiihren. Wichtig ist
deshalb die Herstellung eines offenen Gesprachsklimas,

in dem auch Angste und Bedenken gegeniiber ,,Fremdem®
bzw. ,,Neuem* ausgesprochen werden kénnen und die
Entstehung von stereotypen Denkweisen reflektiert und
thematisiert werden kann. Auf diese Weise kdnnen
Widersténde einzelner Teilnehmender abgebaut werden.

Ziel des zweiten Teils ist die Schulung der kommunikativen
Kompetenz vor allem im Bereich der nonverbalen Kommu-
nikation sowie die Bewusstwerdung der Machtasymmetrie
in der interkulturellen Begegnung durch Wahrnehmungs-
Ubungen.

Im dritten Teil der Fortbildungen zur Férderung interkultureller
Handlungskompetenz werden — in Abhangigkeit vom The-
menschwerpunkt — Daten und Fakten sowie Hintergrundinfor-
mationen bzgl. migrationsspezifischen Wissens vermittelt wie
z.B. die Geschichte der Ein- und Auswanderung in Deutsch-
land, kultursensible Aspekte bei der Pflege von glaubigen
Muslimen, Feiertage im interkulturellen Kontext, Umgang mit
Gesundheit und Krankheit sowie Schmerzverstandnis im
interkulturellen Kontext etc.

Ein so gestalteter Seminaraufbau ermdoglicht die Selbstreflexi-
on der eigenen kulturellen Pragung und regt die Teilneh-
menden dazu an, einen Perspektivwechsel vorzunehmen. Auf
diese Weise wird einer Stereotypenbildung vorgebeugt.

Konkret duBerten viele Teilnehmende, dass sie als Ergebnis
der Fortbildungen die Bedirfnisse von Migrantinnen und
potenzielle Missversténdnisse
im Umgang mit Klientinnen bzw.
Patientlnnen mit Migrationshin-
tergrund sensibler wahrnehmen
konnten. Gleichzeitig war ein
Perspektivwechsel der Mitarbei-
terlnnen von einer reinen Defizitorientierung im Hinblick
auf Migrantinnen hin zu einer Ressourcenorientierung zu
beobachten.®

... von einer Defizit-
orientierung hin zu
einer Ressourcen-
orientierung

Deniz Gliveng

Projektkoordinatorin ,Interkulturelle Offnung in Brandenburg®
beim Diakonischen Werk Berlin-Brandenburg-schlesische
Oberlausitz e.V.

Monika Wagner

Bis 2010 Projektkoordinatorin fiir Interkulturelle Offnung beim
Diakonischen Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlau-
sitze.V.

10 vgl. Lieske, B. (2006): http://files.hplus.ch/pages/
HPlusDocument7026.pdf
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Zur Verbesserung der Teilhabechancen von Personen mit
Migrationshintergrund fiihrt das DWBO seit November 2008 in
einem Modellprojekt Organisationsberatung und Fortbil-
dungen zur Interkulturellen Offnung sozialer Dienste und
Gesundheitseinrichtungen im Land Brandenburg durch.

Das Projekt berét Einrichtungen darin, Personen mit Migrati-
onshintergrund sowohl als Zielgruppe wie auch als Mitarbei-
tende naher in den Blick zu nehmen, indem u.a. kultursensible
Unterstitzungs- und Beratungsangebote im Sozialraum
ausgebaut werden oder die Mitarbeiterschaft zu interkultu-
rellen Themen fortgebildet wird.

1. Situation in Brandenburg

Zuwanderung nach Ostdeutschland hat eine lange Tradition.
Die Zuwanderung in die damalige DDR erfolgte Uber poli-
tisches Asyl und Vertragsabkommen mit sozialistischen
Briderlandern wie Vietnam, Angola u.a. Die heutigen Zuwan-
derungsgruppen bestehen hauptséchlich aus Spataussiedle-
rinnen, jidischen Zuwanderlnnen, ehemaligen Vertragsarbei-
terlnnen und Fluchtlingen sowie Asylbewerberlnnen. Die am
starksten reprasentierten Herkunftslander sind Polen, Rus-
sische Forderation, Vietham, Ukraine, Turkei, China und
Kasachstan.!

Aktuell liegt der Anteil von Menschen mit Migrationshinter-
grund in Brandenburg bei ca. 5%, in der Altersgruppe unter
15 Jahren betrégt er 10,2%. Die Zahl der &lteren Zugewan-
derten wird in den nachsten Jahren auch in Brandenburg
deutlich steigen. Liegt der Anteil der Gber 65-Jéhrigen mit
Migrationshintergrund insgesamt bei 2,5%, so steigt er in der
Altersgruppe von 45-65 Jahren auf 4,1%.

Die spezifische Zuwanderungsgeschichte, der geringe Anteil
von Menschen mit Migrationshintergrund, wenig Erfahrungen
im Zusammenleben und Umgang miteinander wirken sich im
Arbeitsalltag der Einrichtungen in verschiedener Weise aus.

Zu beobachten ist eine groBe Bandbreite des Umgangs: von
Zuruckhaltung gegeniber Fremden tGber Begegnungen
untereinander sowie vertrauensvolle Kooperationen bis hin
zum gemeinsamen Arbeiten im Team.

1 Vgl. Jahresstatistik des Auslanderzentralregisters zum Stichtag
31.12.2009
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2. ,Mitten im Leben: Interkulturelle C")ffnung
sozialer Dienste und Einrichtungen in Branden-
burg“ — Ein Modellprojekt im Rahmen des Euro-
paischen Integrationsfonds

Das Modellprojekt ,,Mitten im Leben — Interkulturelle (")ffnung
sozialer Dienste und Einrichtungen im Land Brandenburg“ des
DWBO hat in mehr als 30 brandenburgischen Einrichtungen
interkulturelle Offnungsprozesse begleitet und Fortbildungen
durchgeflhrt. Zu den Einrichtungen zéhlen u.a. Altenpflege-
einrichtungen, Krankenh&user, Patenschaftsprojekte aus dem
»Netzwerk Gesunde Kinder“, Wohnstéatten flir Menschen mit
geistigen und psychischen Beeintrachtigungen, Kindertages-
stétten, Beratungsstellen wie z.B. die Interdisziplindre Frihfor-
der- und Beratungsstelle oder eine Schuldner- und Insolvenz-
beratung.

Interkulturelle Offnung ist dabei eine Querschnittsaufgabe. Sie
ist ein langerfristiger Prozess, welcher mehrere Bereiche
beeinflusst. (>>> vgl. Rubrik Hintergrund, Rahmenbedin-
gungen und Entwicklungen ,Interkulturelle Offnungsprozesse
in Arbeitsfeldern der Diakonie® — ausftihrliche Beschreibung
der Ansatzpunkte fiir Interkulturelle Offnung)

Konkret wurden im Projekt MaBnahmen interkultureller
Offnungsprozesse in den Bereichen Organisationsentwick-
lung, Personalentwicklung und Netzwerkarbeit umgesetzt,
darunter die Entwicklung von Quali-
tatsstandards (z.B. Uberarbeitung
von Erfassungsbodgen im Bereich der
Altenhilfe), die Gestaltung einer
interkulturellen Offentlichkeitsarbeit
(z.B. mehrsprachige Flyerentwick-
lung, Informationsveranstaltung fir Migrantinnen zum deut-
schen Altenhilfesystem), der Aufbau eines interkulturellen
Netzwerkes (z.B. Kontaktaufbau und Kooperation mit Migrati-
onsfachdiensten, Dolmetschdienstleistungsanbietern u.a.)
sowie die Entwicklung von interkulturellen Weiterbildungsan-
geboten fur Mitarbeitende und Freiwillige. Insgesamt wurden
bislang tber 350 Leitungskréfte und Mitarbeitende zu interkul-
turellen Themen fortgebildet und in ihren interkulturellen
Handlungskompetenzen weiterqualifiziert.

... Interkulturelle
Offnung ist eine
Querschnitts-
aufgabe

3. Praxisbeispiele aus den Bereichen Altenpflege
und Kindertagesstatten

Anhand der Erfahrungen des Modellprojektes setzt ein
interkultureller Offnungsprozess an zwei Stellen an:

. Entwicklung interkultureller Kompetenzen im Team
. Interkulturelles Qualitdtsmanagement

Beispiel 1: Bereich Altenpflege

Ein diakonischer Trager ist u.a. Anbieter von Dienstlei-
stungen fiur pflegebedurftige Menschen in Teltow-Fl&-
ming. Er bietet &lteren Menschen sowohl eine statio-
nare Pflege als auch eine Kurzzeitpflege an. Die
Pflegeheime verfligen Gber 60 bis 80 vollstationdre
Platze und ein Kontingent an Kurzzeitpflege-Platzen.
Personen mit Migrationshintergrund sind in den
Einrichtungen beschéftigt, der Anteil von Bewohne-
rinnen mit Migrationshintergrund ist gering.

Entwicklung interkultureller Kompetenzen im Team

In Abstimmung mit der Leitung und Pflegedienstleitung
wurde eine Fortbildungsreihe zur interkulturellen
Verstandigung fur alle Mitarbeitenden durchgefiihrt. Die
Fortbildungsreihe von drei Modulen diente einer ersten
Praxisreflexion ihrer interkulturellen Alltagssituationen.
Gleichzeitig wurden sie zu interkultureller Kommunikati-
on fortgebildet und in ihren interkulturellen Handlungs-
kompetenzen weiterqualifiziert. Aus der Fortbildungs-
reihe heraus entstand im Team der Ansatz, das
Qualitdtsmanagement auf seine Kultursensibilitat zu
Uberprifen.

Interkulturelles Qualitdtsmanagement

Es wurde eine Arbeitsgruppe ,Biografiearbeit” gebildet.
Diese besteht aus der QM-Beauftragten des Tragers,
der Einrichtungsleitung, der zustandigen Person fir das
Betreuungsangebot sowie aus Pflegekréften. Die
Projektkoordinatorin begleitet diese Arbeitsgruppe und
bringt stetig kultursensible Aspekte ein. Der Qualitats-
zirkel hat sich als Aufgabe gesetzt, kultursensible
Qualitatsstandards fur die Biografiearbeit zu entwi-
ckeln. Als erstes erfolgte eine Bestandsaufnahme der
bisherigen Biografiearbeit. Das ,pflegerische Erst-
gesprach® und die Biografieb6gen wurden auf ihre
interkulturellen Standards Uberprift. Die Bestandsauf-
nahme ergab, dass die Bdgen in einigen Fragen
erweitert werden mussten, wie z.B. bei der Abfrage der
Sprachpréferenz oder Fragen zur Migrationsgeschich-
te.

Weiterhin zeigten sich Bedarfe beim Wissenstransfer
zwischen Betreuung, Pflege und Ehrenamtlichen sowie
beim Ausbau von Kooperationen mit zusatzlichen
psychischen Fachstellen und Migrationsfachdiensten.
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e Beispiel 2: Bereich Altenpflege
Ein weiterer diakonischer Tréger ist Anbieter sozialer
Dienste fir pflegebedirftige Menschen im Landkreis
Barnim. Die Pflegeheime verfligen tber 60 bis 80
vollstationdre Platze und ein Kontingent an Kurzzeit-
pflege-Platzen. Beim Trager arbeiten auch Zugewan-
derte aus Osteuropa. Bewohnerlnnen mit Migrations-
hintergrund sind nicht vorhanden.

Das Modellprojekt griff die Idee auf, ansassige Migran-
tinnen Uber die Pflegeangebote des Tragers vor Ort zu
informieren. Die Projektkoordinatorin initiierte eine
Arbeitsgruppe bestehend aus Mitarbeitenden der
ambulanten und stationdren Pflegebereiche des
Tragers, der Migrationsfachberatung sowie der Integra-
tionsbeauftragten des Landkreises. Es wurden drei
Informationsveranstaltungen zum deutschen Altenhilfe-
system flr Spéataussiedlerinnen und jldische Zuwan-
derlnnen auf Russisch durchgefihrt. Dabei wurden
russischsprachige Informationsmaterialen verteilt.

Frau S. ist fir den Bereich der sozialpddagogischen
Betreuung im stationdren Bereich zustandig. Sie beteili-
gte sich an den Veranstaltungen und war maBgeblich
fir die Sprachmittlung verantwortlich. Hier profitiert der
Trager von den Kompetenzen der Mitarbeiterin. Er
nutzte u.a. ihre Sprachkenntnisse und ihre Anpas-
sungsfahigkeit an unterschiedliche kulturelle Kontexte.
Die Mitarbeiterin wurde zugleich in ihren Kompetenzen
wahrgenommen. Sie erhalt einen Raum, in den sie ihre
Fahigkeiten einbringt, und somit zur kultursensiblen
Ausrichtung des Angebotes entscheidend beitragt.

¢ Beispiel 3: Kindertagesstéatten (Kitas)
Der Anteil von Kindern mit Migrationshintergrund liegt
in Potsdamer Kitas zwischen 2% und 35%.2 In den
Kitas wird die Frage nach der Unterstitzung der
Sprachentwicklung von Kindern mit Migrationshinter-
grund zu 25% mit JA beantwortet.

Das Diakonische Werk in Potsdam ist u.a. Trager von
neun Kindertagesstétten. Einige davon sind Integrati-
onskitas, die bis zu 80 Kinder mit und ohne Behinde-
rung im Alter von 0 bis 7 Jahren betreuen und fordern,
so auch die Kita im Stadtteil Schlaatz. In ihrer Arbeit
gestaltet sie die Integration von Kindern mit Behinde-

2 Studie des Jugendamtes 2007
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rungen, Kindern mit Migrationshintergrund und sozial
benachteiligten Kindern. Von 80 Kindern haben etwa
15% einen Migrationshintergrund. Sie stammen aus
Asien, Afrika (Nigeria, Kamerun) und den ehemaligen
GUS-Staaten. Es bestehen bereits Kontakte zu den
Migrationsfachdiensten.

Entwicklung interkultureller Kompetenzen im Team

Die Leitung der Kindertagesstatte fragte das Projekt
um Unterstitzung dabei an, die interkulturellen Kompe-
tenzen der Mitarbeitenden zu erweitern. Ziel war, das
eigene kulturelle Selbstversténdnis néher zu betrachten
und die eigenen Kompetenzen im Umgang mit den
Kindern und deren Eltern mit Migrationshintergrund
kultursensibler auszubauen. Daraufhin wurde eine
Fortbildungsreihe durchgefihrt. Im Ergebnis entstand
bei der Leitung die Initiative, das Qualitdtsmanagement
auf seine Kultursensibilitat zu Uberpriifen.

Interkulturelles Qualitdtsmanagement
Unter interkulturellem Fokus wurden verschiedene
Aspekte betrachtet und hinterfragt:

a) padagogisches Konzept
e Wird die Sprachférderung durch verschiedene
methodische Ansatze, die auf das jeweilige Kind
abgestimmt sind, durchgefihrt?
e Kommen verschiedene Materialen zum Einsatz,
die das interkulturelle Lernen der Kinder férdern
(Bucher, Musik, Musikinstrumente)?

b) Sprachliche Vermittlung
Fachkréfte arbeiten nach einem Sprachférderkon-
zept, welches insbesondere die Kinder mit Migrati-
onshintergrund in ihrem Erlernen der deutschen
Sprache férdert. Die Familiensprache der Kinder
wird respektiert und nach Méglichkeit in die Arbeit
einbezogen. Die Sprachférderung wird durch
verschiedene methodische Ansétze, die auf das
jeweilige Kind abgestimmt sind, durchgefihrt. Dies
kommt auch den Kindern ohne Migrationshinter-
grund zugute.

In der Praxis findet sprachliche Vermittlung in

verschiedenen Formen statt:

e _mit Handen und FiBen“, durch Zeichensprache

e (Uber mehrsprachiges Aufklarungs- und Informa-
tionsmaterial

¢ durch Verwandte oder Bekannte, die dolmet-
schen

e durch ehrenamtliche Spontandolmetschende

e durch mehrsprachiges Personal ohne fachliche
Kenntnisse, z.B. Reinigungspersonal

¢ durch mehrsprachiges Fachpersonal

e durch professionelle Dolmetscherlnnen

e qualifizierte ,Sprach- und Integrationsmittle-
rinnen”

Beispiel flr ein Sprachmittlungskonzept in

Kindertagesstatten

»Diana und Samuel Mensah sind auf dem Weg zur Kita
ihrer Tochter Joyce in der Potsdamer Innenstadt. Sie
haben dort einen Termin mit der Kitaleiterin Frau Aktas
und Herrn Holzer, Joyces Erzieher. Zu dem Termin wird
auBerdem die Stadtteildolmetscherin Sandra Odoru
kommen. Bei dem Treffen soll besprochen werden, dass
Joyce eine Empfehlung fiir eine Schule bekommt. Nach-
dem Frau Aktas in einem Vorgesprach mit den Eltern
geklart hat, dass diese fir ein so komplexes und emotio-
nal geladenes Gesprach sprachliche Unterstitzung
bendtigen, hat sie beim stéadtischen Dolmetschdienst um
eine Sprachmittlung gebeten. Als das Ehepaar Mensah
ins Buro der Kitaleiterin eintritt, sind die anderen Betei-
ligten bereits anwesend. Die Eltern sind etwas aufgeregt,
aber sehr froh, mit Sandra Odoru eine kompetente Person
an ihrer Seite zu haben, die ihre Ansichten und Uberle-
gungen vermitteln kann.*

c) Zusammenarbeit mit den Eltern

Alle Eltern sollen miteinbezogen werden in die

Arbeit der Kindertagesstatte. Grundlagen fir eine

gelingende Zusammenarbeit mit Eltern sind:

e Begegnung mit Wertschatzung und Respekt

e Authentisches Interesse an der Geschichte der
Migration der Familien

¢ Ansetzen an den Ressourcen der Eltern

e Vertrauen aufbauen durch Zeit-lassen und
Geduld-haben

d) Partizipation in der Kita
¢ Sind Eltern mit Migrationshintergrund im
Kitaausschuss vertreten?
e Werden diese bei Neubesetzungen gezielt
angesprochen und eingebunden?



4. Fazit

Das Modellprojekt wird als Beratungs- und Anlaufstelle fir
unterschiedliche Fragen des interkulturellen Arbeitens wahr-
genommen und als solches angefragt. Viele Einrichtungen
griffen und greifen auf das externe Beratungsangebot und
die kontinuierliche Begleitung bei der praktischen Umsetzung
von interkulturellen Offnungsprozessen zuriick. Die Vielfalt
der Angebote wie Fortbildungen, Fachtagungen und interkul-
turelle Organisationsentwicklung tragen wesentlich dazu bei.

Das Projekt konnte somit wirksam zur Verbesserung der
kultursensiblen Ausrichtung diverser Angebote und Dienste
beitragen und somit eine bessere Versorgung von Menschen
mit Migrationshintergrund voranbringen.

An diesem guten Stand gilt es anzuknlpfen, damit diese

Ansétze die entsprechende Nachhaltigkeit entfalten kénnen

und damit anhand guter Praxis weitere Trager, Einrichtungen
und Dienste fiir Interkulturelle Offnung

An diesem
gewonnen werden.
guten Stand
gilt es anzu- Insbesondere bedarf es eines flachen-
kndpfen ... deckenden Angebots von berufsbe-

gleitenden Fortbildungen fir alle
Einrichtungen und Dienste zu interkulturellen Inhalten und
fachspezifischen Schulungen, wie etwa kultursensible Pflege.

Weiterhin sollten noch mehr Begegnungsmdaglichkeiten
zwischen Menschen mit und ohne Migrationshintergrund
geschaffen werden — zum Beispiel durch interkulturell ausge-
richtete Feste und Tage der offenen Tir in den Einrichtungen
—, um interkulturelle Lernprozesse zu férdern.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass fir einen gelin-

genden interkulturellen Offnungsprozess férderlich und

notwendig sind:

¢ Die Gewinnung von Leitung und Mitarbeitenden flr ein
kontinuierliches Engagement

e Die Benennung einer zusténdigen Instanz im Rahmen
einer externen Begleitung und internen Arbeitsgruppe, die
ein ,interkulturelles Mainstreaming” regelmaBig in die
Einrichtung einbringt

¢ Die Schaffung von Begegnungsmdglichkeiten zwischen
Menschen mit und ohne Migrationshintergrund, um
interkulturelle Auseinandersetzungen konstruktiv zu I6sen
und respektvoll zu gestalten
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Auch nach Ende des Modellprojekts im Herbst 2011
werden interkulturelle Aspekte in diakonische Fortbildung-
sangebote einflieBen.

Deniz Glveng

Projektkoordinatorin ,,Interkulturelle Offnung in Brandenburg*
beim Diakonischen Werk Berlin-Brandenburg-schlesische
Oberlausitz e.V.
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Interkulturelle Offnung
. . Im Folgenden wird der Prozess der Interkulturellen C)ffnung
N d er WO h nun g S|OS€I’] h | Ife der Zentralen Beratungsstelle fir Menschen in Wohnungsnot

Berlin in der LevetzowstraBe beschrieben.

1. Kurzvorstellung der Einrichtung

Die Zentrale Beratungsstelle LevetzowstraB3e in Berlin bietet
Hilfen fir Menschen in Wohnungsnot. Trager sind die Berliner
Stadtmission und der Caritasverband flir das Erzbistum
Berlin. Finanziert wird die Beratungsstelle Uber Zuwendungen
des Berliner Senats und Eigenmittel unserer Trager sowie
Spenden. Unser Team besteht aus zehn Fachkréaften der
Sozialarbeit und einer Verwaltungsangestellten.

Die meisten Besucherlnnen kommen aus den Berliner Bezir-
ken, aber auch aus dem gesamten Bundesgebiet und dem
Ausland kommen Nutzer in die Einrichtung. Wir bieten
Beratung in Einzelgesprachen an. Bei Bedarf informieren wir
zu bestimmten Themen in Gruppen und suchen Wohnungs-
lose auf der StraBe auf. Die Beratung ist auch in englischer,
franzosischer, polnischer und spanischer Sprache méglich.
Beratungsinhalte sind unter anderem die Sicherung der
Grundbedirfnisse. Dazu halten wir ein eigenes Serviceange-
H . bot vor (Postadresse, Duschen und SchlieBfacher, Vermittlung
[ HeY Z llc b \/Jl(i K{Jm mL n ’ in das Notversorgungssystem). Beraten wird auBerdem zu
" rechtlichen Anspriichen und wir leisten gegebenenfalls
Unterstitzung bei der Durchsetzung der Ansprtiche. Darlber
hinaus gehort es zu den Aufgaben der Beratungsstelle, bei
Bedarf in weiterfihrende soziale Einrichtungen der Woh-
nungslosenhilfe wie Wohnprojekte zu vermitteln oder die
Suche nach Wohnraum und die erste Zeit in eigenem Wohn-
m Serlee Sadtmss.on raum zu unterstitzen.

—

{
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Motubernachtung L. .. .
2. Initiilerung der Offnung der Beratungsstelle fur

Migrantinnen

Es gab schon immer Migrantinnen in der Beratungsstelle; ihr
Anteil betrug in der Zeit von 1979 bis 1992 ca. 2-3% der
I | Klientel. Sie kamen vorwiegend aus den europdischen

‘ Nachbarstaaten und vom afrikanischen Kontinent. Eine aktive
Auseinandersetzung mit dem Thema Migration gab es im
Team zu dieser Zeit noch nicht.

1992 ergab es sich, dass eine Kollegin mit Migrationshinter-
grund und spanischer Muttersprache eingestellt wurde. Die
Méglichkeit zur Beratung in Spanisch sprach sich schnell bei
den Zuwanderlnnen aus Lateinamerika herum.



Die neuen Klientinnen stellten hohe Anforderungen an die
Spanisch sprechende Kollegin, da sie sich mit ihr aufgrund
der gemeinsamen Sprache und Migrationserfahrung beson-
ders verbunden fihlten. Ein groBer Teil der wohnungslosen
Migrantinnen hatte aufgrund des fehlenden oder unsicheren
Aufenthaltsstatus besonders vielschichtige Probleme und war
von Ausweisung bedroht. Die Zahl der Klientinnen mit
Migrationshintergrund in Wohnungsnot stieg schnell an.
Diese Veranderungen wurden nicht unhinterfragt vom Team
und den Tragern akzeptiert. In der Folge begann ein Diskus-
sions- und Entwicklungsprozess, der uns bis heute auf
unserem Weg in die Interkulturelle Offnung begleitet.

3. Reaktionen auf die neue Klientel

Ohne gemeinsame Absprachen und Akzeptanz im Team und
mit den Tragern konnten wir diese Arbeit nicht durchflihren.
Auf allen Ebenen war Uberzeugungsarbeit zu leisten, wenn
wir uns fur diesen Personenkreis
offnen wollten. Im Folgenden wird
die Entwicklung zur Meinungs-
bildung im Team und bei den
Trégern beschrieben.

Team: Unser Team war durch den
starken Zustrom von Menschen aus Lateinamerika und
teilweise auch aus Afrika verunsichert, denn andere Nationali-
téten traten nicht so gehduft auf. Aufgrund der neuen Situati-
on stellten sich unserem Team viele Fragen:

Auf allen Ebenen
war Uberzeu-
gungsarbeit zu
leisten ...

e Sind wir fur diese Arbeit finanziert?

e Gehoren diese Menschen zu unserer Zielgruppe?

e Sollten wir sie nicht lieber zum Migrationsfachdienst
weitervermitteln?

e Verdrangt diese Gruppe unsere deutsche Klientel?

e [st unsere Zuwendung durch diese Arbeit gefahrdet?

e Hat die Polizei Zugriff auf unsere Einrichtung?

e Was sagen die Trager dazu?

Obwohl ,Interkulturelle (jffnung“ zu dieser Zeit in der Bera-
tungsstelle noch kein Thema war, ist es durch den Arbeitsall-
tag erforderlich geworden, sich mit der neuen Situation
auseinanderzusetzen und darlber auszutauschen. Denn es
war klar, dass es einen Beratungsbedarf fir diese Menschen
gab, der zu Verdnderungen unserer Arbeit fihren wirde.

Es war unbedingt erforderlich, eine gemeinsame konstruktive
Haltung zu dieser Arbeit zu entwickeln, um auf die neuen
Probleme, die sich aus der Lebenssituation der Migrantinnen
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ergaben, adadquat eingehen zu kénnen. Erst nach léngerer Zeit
der konstruktiven Auseinandersetzung wurde beschlossen,
diesen Arbeitsschwerpunkt weiterzufiihren und zu entwickeln.
Zwei Kolleginnen spezialisierten sich, besuchten Fortbil-
dungen und Tagungen zum Ausléanderrecht sowie zu Interkul-
tureller Offnung, um sich fiir die neuen Aufgaben zu qualifizie-
ren. Durch die Entwicklung von Arbeitshilfen und Konzepten
sowie durch den Aufbau eines entsprechenden Netzwerkes
flr diesen Arbeitsbereich wurden ausbauféhige Strukturen
geschaffen, die auch den lbrigen Teammitgliedern die
notwendige Sicherheit im Umgang mit den Migrantinnen
geben sollten.

Trager: Die fUr uns zustandigen Tréger haben den neuen
Arbeitsschwerpunkt nach und nach akzeptiert und unter-
stltzt. Aber es bestanden auch Bedenken, dass der Zuwen-
dungsgeber die Finanzierung zurlickfahren kénnte, da dies
nicht unsere Zielgruppe sei. Unser Team flhlte sich trotz aller
Bedenken flir diesen Arbeitsbereich zustandig, da es sich bei
dieser Klientengruppe um Menschen in Wohnungsnot handel-
te, die wir nicht einfach wegschicken wollten, weil sie haufig
keinen Aufenthaltsstatus hatten.

4. Aufbau eines vertrauensvollen Kontaktes zu
Migrantinnen

Allein der Wille, sich fir die Beratung von Migrantinnen zu
offnen, fihrt noch nicht zu dem gewlinschten Ergebnis der
Interkulturellen Offnung. Wo Vertrauen fehlt, kann es keine
wirkliche Offnung geben. Daher war es zunéchst wichtig, das
Vertrauen der Migrantinnen zur Beratungsstelle zu gewinnen.

Muttersprachliche Beratung
durch Kollegin mit Migra-
tionshintergrund

Der wichtigste Grund flr das
Entstehen von Vertrauen war
die Kollegin als Muttersprachle-
rin mit Migrationshintergrund
und die hohe Qualitat ihrer
Beratung. In der ersten Zeit
bildeten sich Schlangen vor
dem Buro der neuen Kollegin.
Das ihr entgegengebrachte Vertrauen genossen aber nicht
gleichmaBig alle Fachkrafte der Sozialarbeit, sondern lange
Zeit nur die neue Kollegin.

Allein der Wille, sich
fur die Beratung von
Migrantinnen zu
offnen, fihrt noch
nicht zu dem ge-
wunschten Ergebnis
der Interkulturellen
Offnung.
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Niedrigschwelligkeit und Anonymitat

Unser niedrigschwelliges und unburokratisches Angebot und
die Mdglichkeit zu anonymer Beratung hat ebenfalls zur
Vertrauensbildung beigetragen, besonders bei Klientinnen
ohne Aufenthaltsstatus, die jederzeit mit ihrer Ausweisung
und Abschiebung rechnen mussten, wenn sie von Behérden
oder der Polizei entdeckt wurden.

Kontakte zu aktiven muttersprachlichen Helferinnen und
Fachkraften

Es erwies sich als sehr hilfreich, dass die Kollegin viele
Kontakte zu muttersprachlichen Helferlnnen im Bereich des
Sozialen, aber auch im Selbsthilfebereich nutzen konnte. Alle
Kontakte waren von aktiven muttersprachlichen Helferlnnen
und Fachkraften besetzt, mit denen sie sich bei Bedarf in
Verbindung setzte (Arztinnen, Ubersetzerlnnen, Begleite-
rinnen).

Erweiterung des Angebotes der Beratung in spanischer
Sprache

1994 begann eine weitere Kollegin mit der Beratung in
spanischer Sprache und wurde nach einer gewissen ,Bewdh-
rungszeit“ ebenfalls gut angenommen. Durch ,,Empfehlung*®
der Kollegin und vor allem durch zahlreiche Beratungserfolge
gewann auch sie schrittweise das volle Vertrauen der Zuwan-
derlnnen.

Erweiterung des Vertrauens zum gesamten Personal der
Beratungsstelle

Nach und nach haben die Zuwanderinnen aus Lateinamerika
Vertrauen zum gesamten Personal der Beratungsstelle
gewonnen. Eine vertrauensbildende MaBnahme war z.B. die
Einbeziehung von Migrantinnen bei Veranstaltungen der
Beratungsstelle. Weitere Bedingungen fiir ein Gelingen der
Interkulturellen Offnung waren unter anderem die Schaffung
der Voraussetzungen fur Migranten-Selbsthilfeaktivitdten und
der Aufbau von tragfédhigen Netzwerken sowie die Einbezie-
hung der Prinzipien der Interkulturellen Offnung in die Offent-
lichkeitsarbeit und Qualitdtsentwicklung der Beratungsstelle.
In der Folge stieg die Zahl der Klientinnen mit Migrationshin-
tergrund und in Wohnungsnot sehr schnell auf 30% an. Im
Jahr 2007 lag der Anteil bei ca. 25%, davon 10,47 % EU-Bir-
gerinnen.

Diese Veranderung hatte auch Auswirkungen auf das Verhalt-
nis zur deutschen Klientel.

5. Das Verhaltnis zwischen deutschen Bera-
tungsstellenbesucherlnnen und Migrantinnen

Das Verhaltnis zwischen Deutschen und Migrantinnen in der
Beratungsstelle hat viele Facetten und entzieht sich einer
einfachen Beschreibung. Es ist unverkennbar, dass sie sich
voneinander abgrenzen. Schon allein durch die Sprache
bildeten die Migrantinnen eine Gruppe fir sich. Migrantinnen
werden nicht stérker von den deutschen Klientlnnen ausge-
grenzt, als es in dieser Gesellschaft Ublich ist. Es kann jedoch
nicht verschwiegen werden, dass Ausgrenzungen und
Auseinandersetzungen zwischen Deutschen und Migran-
tinnen stattfanden, bei denen wir einschreiten mussten. Die
Situation hat sich im Laufe der Zeit weitgehend entspannt.
Erfreulicherweise entstanden auch freundschaftliche Kontakte
zwischen Migrantlnnen und Deutschen.

6. Selbsthilfegruppe fur Migrantinnen

Im Jahr 1994 entwickelte sich aus dem Orientierungskurs
Deutsch die Selbsthilfegruppe Solatina. Die Gruppe tagte
einmal wochentlich in unseren Rdumen und wurde von den
zwei Mitarbeiterinnen begleitet. Seit 2006 hat sich Solatina
von der Beratungsstelle gelést und tagt nun in den Rdumen
einer Selbsthilfeorganisation fir Migrantinnen. Die Vernetzung
mit der Beratungsstelle blieb bestehen.

7. Integration der Interkulturellen Offnung in die
gesamte Arbeit der Beratungsstelle

Vertiefung der Vernetzungsarbeit

Ohne Vernetzung ist eine erfolgreiche interkulturelle Arbeit
nicht moglich. Schon von Anfang an wurden Kontakte zum
Migrationsdienst der Caritas und zu anderen Migrantenorgani-
sationen aufgebaut. Danach erfolgte ein systematischer
Aufbau der Vernetzung mit migrati-
onsspezifischen Gremien und
Einrichtungen sowie mit Migrations-
diensten und Einrichtungen zur
medizinischen Versorgung von
Migrantinnen. Weiterhin gehérte
hierzu die Sensibilisierung des
Wohnungslosenhilfesystems fir
Migrantinnen mit dem Ziel der Aufnahme von Migrantinnen
(NotUbernachtungen, Wohnungslosenéarztinnen) und zuséatz-

Ohne Vernetzung
ist eine erfolg-
reiche interkultu-
relle Arbeit nicht
moglich.



lich die Auslotung und der Ausbau der tragerinternen Vernet-
zungsmaoglichkeiten sowie die Vernetzung mit Kirchengemein-
den, Rechtsanwaltinnen, Arztinnen, Gesundheitseinrichtungen,
Dolmetscherinnen etc.

Offentlichkeitsarbeit

In unserer Offentlichkeitsarbeit spielt Interkulturelle Offnung
und die Arbeit mit Migrantinnen seit Jahren eine wichtige
Rolle. In allen Verdffentlichungen und Selbstdarstellungen
wird dieser Arbeitsschwerpunkt und das Prinzip der Interkul-
turellen Offnung beriicksichtigt. Wir geben dazu Informations-
veranstaltungen, halten Referate bei Fachtagungen und
schreiben Fachartikel zum Thema Migration in der Wohnungs-
losenhilfe.

Beriicksichtigung von Interkultureller Offnung in der
Qualitatsentwicklung

Von allen Teammitgliedern wird Interkulturelle Offnung als
Bestandteil und als Qualitat der Arbeit angesehen. Bei
jeglichen MaBnahmen und Anderungen der Arbeit der Bera-
tungsstelle werden die Prinzipien der Interkulturellen Offnung
berlcksichtigt (Piktogramme, mehrsprachige Aushange,
mehrsprachige Kundenbefragungen, mehrsprachiger Interne-
tauftritt und Flyer).

8. Veranderungen in der Arbeit der Beratungs-
stelle durch die Integration von Migrantinnen -
Ausblick

Durch die Interkulturelle Offnung kommen wir unserem
Anspruch ndher, alle Menschen, unabhéngig von ihrer Natio-
nalitdt und Religion, gleich zu
behandeln. Neue Kontakte und
Kooperationen haben die Arbeit
bereichert. Die Qualitat der
Arbeit wurde verbessert, das
Wissen und die Handlungs-
moglichkeiten erweitert. Die
Beschéftigung mit einer
anderen Kultur und Sprache ist
interessant und erweitert den
Horizont. Interkulturelle Offnung
in der Beratungsstelle ist ein
fortlaufender Prozess, der sich standig fortentwickelt. Weitere
Verbesserungen der Arbeit und standige Uberpriifungen unter

Durch die Interkultu-
relle Offnung kom-
men wir unserem
Anspruch naher,

alle Menschen,
unabhangig von
ihrer Nationalitat
und Religion, gleich
zu behandeln.
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Einbeziehung der Klientlnnen sind erforderlich, um die
Zugangsbarrieren fiir die Zuwanderlnnen stetig zu verringern
und die Beratungsqualitat zu optimieren.

Leider werden Migrantinnen in dieser Gesellschaft als Bela-
stung und nicht als gesellschaftliche Bereicherung gesehen.
Es wird Zeit, die besonderen Fahigkeiten von Migrantinnen
anzuerkennen und ihnen zu signalisieren, dass sie in Deutsch-
land willkommen sind. Das kann nur gelingen, wenn in allen
gesellschaftlichen Bereichen die Bereitschaft zur Interkultu-
rellen Offnung entsteht, um die Voraussetzungen zu schaffen
fir Chancengleichheit und gesellschaftliche Teilhabe von
Migrantinnen. Wir wollen dazu weiterhin unseren Beitrag
leisten.

Regina Thiele
Dipl.-Sozialpddagogin, Zentrale Beratungsstelle fir Menschen
in Wohnungsnot Berlin
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Vielfalt im Freiwilligen
Sozialen Jahr

Vielfalt gab es im Freiwilligen Sozialen Jahr (FSJ) schon immer
- nicht zuletzt durch die ganz unterschiedlichen jungen
Menschen, die sich freiwillig ein Jahr in der Diakonie engagie-
ren. Waren es vor Uber 50 Jahren, zu Beginn des Diako-
nischen Jahres, eher die Téchter aus ,,gutem Hause“, die vor
dem Hintergrund ihres christlichen Glaubens dem Aufruf der
Landeskirchen ,Wagt ein Jahr Eures Lebens fir die Diakonie“
folgten, so finden sich heute Jugendliche und junge Erwach-
sene quer aus allen Bevdlkerungs- und Bildungsschichten im
FSJ.

In den Einrichtungen des DWBO starteten im Herbst 2010
Uber 180 Freiwillige in ihr Soziales Jahr. Alle verbindet eines:
sie sind zwischen 16 und 27 Jahre alt und engagieren sich fir
junge, alte, kranke Menschen oder Menschen mit Behinde-
rung.

Spannend wird es da auf den padagogisch begleiteten
Seminaren. Hier trifft der Diplomatensohn auf den arbeitslos
geW(.).rdfanen Bauschlosser, die Hier begegnen
16-Jahrige mit erweitertem Haupt- .

schulabschluss auf die Abiturientin sich Menschen,
mit Studienwunsch, Jugendliche im  di€ sich sonst
Betreuten Wohnen auf junge nicht begegnen
Erwachsene mit abgeschlossener wiurden.
Ausbildung auf der Suche nach

einer neuen beruflichen Orientierung. Hier begegnen sich
Menschen, die sich sonst nicht begegnen wirden, erfahren
von anderen als den eigenen Lebenswirklichkeiten.

Auch die hilfebedirftigen Menschen, auf die unsere Freiwilli-
gen Sozialen Helferlnnen wahrend ihres Engagements treffen,
sind sehr unterschiedlich und ihre Gesamtheit bunt und
vielféltig wie das Leben selbst. Auch hier findet soziales
Lernen in einem flir die FSJlerlnnen zunachst fremden
Lebens- und Arbeitsumfeld statt.

Das Thema ,Interkulturelle Oﬁnung“ ist dem Diakonischen
Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz bereits seit
langem ein Anliegen. In diesem Zusammenhang hat der
Vorstand des DWBO entschieden, auch das Freiwillige
Soziale Jahr als gute Mdglichkeit fir die Integration von
jungen Menschen mit Migrationshintergrund gezielt zu férdern
und auszubauen.

Zunachst wurden innerhalb der Landesgeschéftsstelle erste
Kontakte zwischen den Referentinnen des Freiwilligen
Sozialen Jahres und den Referentinnen fiir Migrationsdienste
und Interkulturelle Offnung gekniipft und Ideen entwickelt,



junge Menschen mit Migrationshintergrund zu erreichen und
fur ein FSJ in der Diakonie zu gewinnen. Gleichzeitig sollten
Einrichtungen und Dienste der Diakonie flir diesen Personen-
kreis sensibilisiert und geworben werden. Das Angebot von
zehn Platzen fiir den Jahrgang 2010/2011 schien uns realis-
tisch.

Erfreut waren wir dariiber, dass sich alle von uns angefragten
Einsatzstellen sehr offen fir das freiwillige Engagement junger
Migrantinnen zeigten und das ,,Zurverfligungstellen“ von
FSJ-Platzen als eine Selbstverstandlichkeit ansahen.
Schwieriger gestaltete es sich, junge Menschen Uber die
Jugendmigrationsdienste anzuwerben. Hier duBerten die
Mitarbeiterlnnen der JMD immer wieder Bedenken und hatten
Schwierigkeiten, Jugendlichen die Chancen eines Freiwilligen
Sozialen Jahres fiir den weiteren personlichen und beruflichen
Weg zu vermitteln. Auch das Angebot, gemeinsam mit
derzeitig tatigen FSJlerlnnen mit Migrationshintergrund
Infoveranstaltungen durchzufiihren und in kleiner Runde fir
Gesprache zur Verfliigung zu stehen, wurde nicht genutzt.
Letztlich erreichten uns Uber die Jugendmigrationsdienste der
Diakonie lediglich zwei Bewerbungen.

Uberraschenderweise meldeten sich jedoch im Sommer viele
Jugendliche und junge Erwachsene mit Migrationshintergrund
im Freiwilligenzentrum und bewarben sich fur ein Freiwilliges
Soziales Jahr. Die meisten hatten bereits im Vorfeld ganz eige-
ne Vorstellungen und Interessen, wie sie ihr Freiwilliges
Soziales Jahr sinnvoll fir sich nutzen wollten. Manche
stammten aus GroBfamilien, hatten bereits viel Erfahrung in
der Betreuung ihrer kleineren Geschwister gesammelt und
wollten ausschlieBlich in den Kinder- und Jugendbereich.
Andere bewarben sich gezielt fiir den pflegerischen Bereich,
da bereits Verwandte und Bekannte dort gute Erfahrungen
gemacht hatten und sie sich davon eine Berufsperspektive
versprachen.

Manche Interessen der jungen Leute waren so nicht kompati-
bel mit den von uns bereits im Vorfeld angefragten Einrich-
tungen und Diensten. Generell ist es uns im Bewerbungsver-
fahren ein wichtiges Anliegen, fiir die jungen Menschen
passgenaue Stellen zu finden, die ihren Fahigkeiten und
Interessen entsprechen. Also wurden weitere Einrichtungen
angefragt, die sich vor dem Hintergrund der insbesondere in
der Kinder- und Jugendhilfe ebenfalls multikulturellen Klientel
gerne fir Migrantinnen im FSJ &ffneten.
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Letztlich konnten wir in diesem Jahrgang Uber 20 jungen
Migrantinnen eine FSJ-Stelle vermitteln. Bis auf eine Bewer-
berin sprechen alle gut bis sehr gut Deutsch. Sechs der
jungen Leute haben noch einen auslandischen Pass, leben
jedoch bereits seit einigen Jahren in Deutschland. Der
Uberwiegende Teil der Bewerberlnnen kommt urspriinglich
aus dem tlrkischen bzw. arabischen Raum, ein weiterer Teil
aus Osteuropa, ein kleinerer Teil aus Siidostasien. Nur sehr
vereinzelt erreichen uns Bewerbungen von Interessierten mit
westeuropaischer Migrationsbiographie.

Erstmals stellten wir auch zwei muslimische Bewerberinnen
ein, die sich vor inrem kulturellen Hintergrund bewusst fir das
Tragen eines Kopftuchs entschieden hatten. Im Vorfeld gab es
Besorgnisse der begleitenden Padagoginnen wegen der
gesetzlich vorgeschriebenen 25 padagogischen Bildungstage,
an denen alle FSJlerinnen verpflichtend teilnehmen missen,
da dies Voraussetzung fur die Anerkennung der abgeleisteten
Zeit als Freiwilliges Soziales Jahr ist: insbesondere wéhrend
der Blockseminare, die drei mal finf Tage umfassen, sind wir
auBerhalb von Berlin in einer Gruppe von ca. 40 Teilneh-
menden gemeinsam in einem Tagungshaus in Brandenburg
untergebracht. D.h. Ubernachten im Mehrbettzimmer, Zusam-
menarbeit in gemischtgeschlechtlichen Gruppen etc. Aber
auch an dieser Stelle waren die anfanglichen Unsicherheiten
vollig unbegriindet und die Integration der beiden musli-
mischen FSJlerinnen in ihre Seminargruppen wirkte sehr
bereichernd im Gesamtkontext des Seminargeschehens.

Um sich auf die ,neue” Personengruppe der Migrantinnen in
der Bildungsarbeit im Freiwilligen Sozialen Jahr speziell vorzu-
bereiten, fand im Vorfeld des neuen Jahrgangs eine Fortbil-
dung fur die hauptamtlichen P&ddagoginnen und die Honorar-
mitarbeitenden statt. Angeleitet durch in der interkulturellen
Arbeit sehr erfahrene Kolleginnen
erlebten durchweg alle diese Fortbil-
dung als sehr anregend und gewinn-
bringend fiir die Seminararbeit. Allein
der Aspekt, sich mit den Fragen
auseinander zu setzen ,Was ist
deutsch?“ und ,,Mit welchen As-
pekten des Deutschseins identifiziere
ich mich?“, férderte den internen Diskussionsprozess und
wirkt bis in die aktuelle pddagogische Bildungsarbeit hinein.
Weitere Fortbildungsbausteine zur Interkulturellen Offnung
sind bereits geplant.

Weitere Fortbil-
dungsbausteine

Offnung sind
bereits geplant.

zur Interkulturellen
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Im Team der hauptamtlich Tatigen im Referat Freiwilliges
Soziales Jahr, erleben wir es als besondere Bereicherung,
dass wir in diesem Jahr durch eine EU-Assistentin unterstitzt
werden. Uber ein von der Europaischen Union geférdertes
Programm ist es moglich, dass Padagoglnnen mit abge-
schlossenem Studium und Berufserfahrung fir ein Jahr
Erfahrungen in einer ihrem Abschluss entsprechenden Stelle
im Ausland sammeln kdnnen. Unsere EU-Assistentin ist Polin,
hat dort Padagogik studiert und interessiert sich sehr fir das
auBerschulische Bildungssystem in Deutschland. Fiir uns ist
sie unsere ,,Briickenbauerin® in den Osten.

Vielleicht lassen sich in ein paar Jahren neben den bereits
etablierten Friedens- und Freiwilligendiensten auch tber das
Diakonische Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlau-
sitz junge Deutsche daflir gewinnen, ihr Freiwilliges Soziales
Jahr in Polen zu verbringen.

Unser Restimee: Junge Migrantinnen sind im Freiwilligen
Sozialen Jahr schon langst angekommen.

Birgit Breidenbach
Referentin flir das Freiwillige Soziale Jahr beim Diakonischen
Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e.V.
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Erfahrungen im
interkulturellen Prozess
in der Arbeit mit von haus-
licher Gewalt betroffenen
Frauen und Kindern

Der gemeinnitzige Verein BORA e.V. bietet Frauen und ihren
Kindern, unabhangig von ihrer kulturellen Herkunft und ihrer
Religion, Schutz vor psychischer, physischer und sexueller
Gewalt. Frauen, die von Menschen- bzw. Frauenhandel und
Zwangsprostitution oder Zwangsverheiratung betroffen sind,
gewahrt BORA e.V. ebenso Schutz und Zuflucht. Den betrof-
fenen Frauen und Kindern stehen vielfaltige Beratungs- und
Unterstitzungsmadglichkeiten zur Verfigung.

In allen Einrichtungen des Vereins, in denen heute mehr als
50 (Teilzeit-) Mitarbeiterinnen mit groBem Engagement tétig
sind, erhalten Frauen und Kinder psychosoziale Beratung
und fachliche Begleitung durch kompetente und erfahrene
Sozialpadagoginnen und andere Fachfrauen.

Gewalt gegen Frauen, Madchen und Jungen ist keine Aus-
nahmeerscheinung, sondern ist grausame gesellschaftliche
Realitat. Gewalt im Geschlechterverhéltnis reicht von Dro-
hungen, Erniedrigungen und sozialer Isolation bis hin zu
korperlichen Gewalttaten und dem Erzwingen sexueller
Handlungen. Die Wiederentdeckung und Starkung der
vorhandenen Ressourcen misshandelter Frauen ist eine
padagogische Aufgabe aller Mitarbeiterinnen der Einrich-
tungen von BORA e.V. Die betroffenen Frauen werden
unterstitzt, die physischen, psychischen, sozialen und
o6konomischen Folgen von Gewalt zu iberwinden.

Sie werden nach dem Grundsatz der Hilfe zur Selbsthilfe
feministisch und parteilich begleitet.

Weitere Arbeitsfelder von BORA sind die Offentlichkeitsarbeit
gegen Gewalt im weitesten Sinne, die Aufnahme von Verbin-
dungen zu und die Zusammenarbeit mit Projekten, Organisa-
tionen und Gruppen, die das gleiche Anliegen vertreten, sowie
der Dialog mit Behorden und 6ffentlichen Institutionen zur
Durchsetzung der Rechte der betroffenen Frauen und Kinder.

Das Problem hduslicher Gewalt gegen Frauen existiert leider
nach wie vor unvermindert. Der Verein und die Mitarbeite-
rinnen von BORA sind deshalb immer auf der Suche nach
Mdglichkeiten, die Arbeit effizienter zu gestalten und die
Angebotspalette zu erweitern. Die Motivation der Mitarbeite-
rinnen ist hoch, BORA als Organisation weiterzuentwickeln
und gemeinsam zu gestalten und neue Wege zu beschreiten.
Ein zentraler Aspekt bei allen Aktivitdten von BORA ist die
Sicherstellung und professionelle Weiterentwicklung von
interkultureller Kompetenz. Fiir Organisationen wie BORA e.V.,,
die sich fur eine Zielgruppe engagieren, welche in ethnischer,
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sozialer, religidser, altersmaBiger und sprachlicher Hinsicht
sehr heterogen ist, empfiehlt es sich, der Beratungs- und
Unterstitzungsarbeit eine interkulturelle Ausrichtung zu
geben. Der Anteil von Klientinnen mit Migrationshintergrund
liegt durchschnittlich bei mehr als 50%. Interkulturelle Bera-
tungsarbeit setzt voraus, dass die Mitarbeiterinnen die
jeweilige Individualitat, aber auch die kulturelle Pragung der
Klientin und ebenso ihre eigene erkennen und im Beratungs-
prozess berlcksichtigen. Das bedeutet ebenfalls, dass Frauen
ethnischer Minderheiten in der Beratungssituation nicht auf
inre Ethnizitat reduziert werden, sondern in ihrer Individualitat
wahrgenommen werden und an ihren Bedlirfnissen orientierte
Unterstitzung erfahren.

Interkulturelle Kompetenz ist mittlerweile zu einer anerkannten
Schllsselkompetenz von Beratungsdiensten und anderen
sozialen Einrichtungen geworden, um allen Menschen einen
gleichberechtigten Zugang zu den sozialen und gesundheit-
lichen Versorgungsstrukturen im Sinne der Chancengleichheit
zu ermoglichen. Sie verlangt
ein hohes MaB an Nachhal-
tigkeit, um nicht angesichts
der strukturellen Widersténde
der Gesellschaft Qualitatsver-
luste zu erfahren. In der
stetigen Weiterentwicklung
von interkultureller Kompe-
tenz liegt somit eine zentrale
Querschnittsaufgabe der
sozialen Hilfesysteme, damit
der Gesamtversorgungsauftrag Hilfe und Beratung fir alle
Menschen gesichert werden kann. Um dieser Herausforde-
rung angemessen zu begegnen, ist BORA e.V. Ende des
Jahres 2009 mit Unterstitzung des Diakonischen Werkes
Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz in einen umfas-
senden interkulturellen Prozess eingetreten, der die gesamte
Organisation einbezieht und der voraussichtlich bis Ende
2011 andauern wird.

Interkulturelle Kompe-
tenz ist mittlerweile zu
einer anerkannten
Schlisselkompetenz
von Beratungsdiens-
ten und anderen
sozialen Einrich-
tungen geworden.

Zielstellung des interkulturellen Prozesses bei
BORA e.V.

Die Férderung und Herausbildung interkultureller Kompetenz
erfordert einen kontinuierlichen Organisationsentwicklungs-
prozess, der MaBnahmen auf struktureller wie auf der Mitar-
beiterinnenebene umfasst. Fiir gelungene Offnungsprozesse
gilt auf struktureller Ebene, dass sich der Gedanke der

Interkulturalitat im Konzept, im Leitbild, in der zielgruppenori-
entierten Ausrichtung der Angebote und der Offentlichkeits-
arbeit, in der Vernetzung mit Selbstorganisationen von
Migrantinnen und mit Migrationserstberatungsstellen sowie
in der AuBenprasentation der Einrichtung widerspiegelt. Fur
die Personalentwicklung einer Organisation bedeutet Inter-
kulturelle Offnung unter anderem die Beschéftigung von
Migrantinnen, die Veranstaltung von Fortbildungen zur
Forderung interkultureller Kompetenz auf Mitarbeiterinnen-
und Leitungsebene sowie die fachliche Begleitung der
interkulturellen Zusammenarbeit im Team.

Fir BORA e.V. heif3t das zum Beispiel, dass eigene Informati-
onsmaterialien so gestaltet und so verbreitet werden, dass
sie auch von Frauen mit Migrationshintergrund verstanden
werden und dass diese erreicht werden. Es hei3t auBerdem,
dass die Mitarbeiterinnen in den Einrichtungen sensibilisiert
werden fir kulturelle Unterschiedlichkeit von Menschen,
dass sie Vielfalt als Bereicherung und Chance verstehen und
die unterschiedlichen Voraussetzungen der Klientinnen in der
Beratung beriicksichtigen und in positivem Sinne einbezie-
hen. Es heiBt ebenso, dass die Vielfalt der Mitarbeiterinnen
wahrgenommen, berticksichtigt und geférdert wird, zum
Beispiel indem der Anteil der Migrantinnen in den Projekt-
teams erhoht wird. Es heiBt ferner, dass Barrieren, die der
Teilhabe bestimmter Gruppen am gesellschaftlichen Leben
entgegenstehen, erkannt und abgebaut werden.

Von BORA verlangt dieser Prozess das Engagement aller
Mitarbeiterinnen, insbesondere auch des Leitungsteams und
der Geschaftsfiihrung. Notwendig ist darliber hinaus eine
umfassende Beratung und Begleitung, méglichst von
externer Seite.

Zu dem Prozess gehdéren zunadchst die Zielfestlegung, dann
die Ermittlung von Indikatoren zur Feststellung von Zugangs-
barrieren, eine Bestandsauf-
nahme (Priifung der Angebote
hinsichtlich der Indikatoren),
die Erarbeitung einer Umset-
zungskonzeption zum Abbau
von Zugangsbarrieren, die
Steuerung der Umsetzung, die
Festlegung von Methoden der
Qualitatssicherung und die
Gewabhrleistung der Nachhaltigkeit. Solch ein Prozess ist fur
eine Organisation eine anspruchsvolle, aber auch sehr
lohnende Angelegenheit.

Solch ein Prozess ist
far eine Organisation
eine anspruchsvolle,
aber auch sehr
lohnende Angele-
genheit.



Evaluation und Feststellung der Ausgangslage

Um den Unterstlitzungs- und Professionalisierungsbedarf im
Hinblick auf interkulturelle Kompetenz in den Einrichtungen
von Bora e.V. ndher bestimmen zu kénnen, fihrte das
Diakonische Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlau-
sitz e.V. Befragungen auf Leitungs- und Mitarbeiterinnenebe-
ne durch.

Die Befragung der Leiterinnen zeigte, dass in allen Einrich-
tungen von BORA e.V. bereits Aktivitaten zur Interkulturellen
Offnung stattfanden, dass dies aber relativ unabhéngig
voneinander geschah und die Einrichtungen sich somit auf
einem unterschiedlichen Stand in Bezug auf interkulturelle
Kompetenz befinden.

Die Sensibilitat der Mitarbeiterinnen von BORA im Hinblick
auf interkulturelle Kompetenz ist vergleichsweise hoch. Aber
die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen verandern sich
und auch die Zusammensetzung der Belegschaft von BORA
wandelt sich, nicht zuletzt durch die Erweiterung des
Angebotsspektrums.

Die Befragung der Mitarbeiterinnen ergab, dass bei einem
Teil bereits entwickelte interkulturelle Handlungskompe-
tenzen vorlagen. Bei anderen Mitarbeiterinnen bestanden
gute Voraussetzungen zur Entwicklung interkultureller
Handlungskompetenz. Auch das Spektrum an Sprachkennt-
nissen ist gro3. Neun von 37 befragten Mitarbeiterinnen
gaben an, Englisch, Serbisch, Russisch, Polnisch, Farsi/
Persisch, Hollandisch oder Turkisch als Muttersprache zu
sprechen. Auch die Ubrigen Mitarbeiterinnen verfligen Gber
gute Fremdsprachenkompetenzen und viele sammelten
bereits in lAngeren ZeitrAumen Auslandserfahrungen.

Insgesamt machte die Befragung einen Unterstitzungsbe-

darf in folgenden Bereichen deutlich:

e Interkulturelle Ausrichtung der Offentlichkeitsarbeit:
Uberarbeitung der Materialien zur Offentlichkeitsarbeit
von BORA e.V. (Faltblatter, Webseite)

e Abbau von Sprachbarrieren und Verbesserung der
interkulturellen Kommunikation: Hierflr sollten zunachst
vorhandene Probleme in der interkulturellen Kommunika-
tion mit Klientinnen erhoben, Sprachkompetenzen der
Mitarbeiterinnen erfasst sowie bereits vorhandene
Arbeitsmittel zur Unterstitzung der Kommunikation, wie
z.B. CDs, aufgelistet werden. Ein Ziel sollte sein, einen
Kommunikationsleitfaden zu erarbeiten, der die interkul-
turelle Kommunikation mit den Klientinnen verbessert.
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® Interkulturelle Ausrichtung des Qualitdtsmanagements: Die
Qualitatshandbiicher von BORA e.V. sollten im Hinblick auf
Interkulturalitat Gberarbeitet werden mit dem Ziel, dass
interkulturelle Orientierung als Querschnittsthema im
Qualitatshandbuch verankert ist.

* Intensivierung der Vernetzung mit Migrantinnenselbstorga-
nisationen und Migrationserstberatungsstellen: Es ist
sinnvoll, eine Bestandsaufnahme der bereits bestehenden
Netzwerkpartner vorzunehmen und die Kontakte mit
Migrantinnenselbstorganisationen und Migrationserstbera-
tungsstellen zu intensivieren.

e Interkulturelle Teamentwicklung: Die Teams von BORA e.V.
sind bereits interkulturell zusammengesetzt, allerdings in
unterschiedlichem MaBe. Im Rahmen einer Begleitung des
Prozesses der Interkulturellen (")ffnung ist es sinnvoll, die
Teams in der interkulturellen Zusammenarbeit zu starken
und in einigen Teams darauf hinzuwirken, den Anteil von
Kolleginnen mit Migrationshintergrund zu erhdéhen.

e Trainings flr alle Mitarbeiterinnen und Leitungen zum
Thema ,,Interkulturelle Kommunikation im Team und mit
Klientinnen”: Die Befragung der Mitarbeiterinnen ergab ein
groBes Interesse an Fortbildungen. Zwar haben bereits
70% der Befragten an Fortbildungen zu interkulturellen
Themen teilgenommen, davon 30% an interkulturellen
Trainings bzw. Anti-Rassismus-Workshops. Deutlich wurde
jedoch ein hoher Bedarf an der Verbesserung der interkul-
turellen Kommunikation, da die Kommunikation mit
Klientinnen mit Migrationshintergrund mitunter ein Problem
fur die Mitarbeiterinnen darstellt.

Inhaltliche Eckpunkte des Prozesses

Im Sinne der Nachhaltigkeit wurde ein umfassender interkul-
tureller Prozess unter der fachlichen Begleitung und Steue-
rung einer Organisationsentwicklerin geplant. Alle MaBnah-
men sollten der interkulturellen Ausrichtung samtlicher
Einrichtungen von BORA e.V. und der Gesamtorganisation
dienen.

Der Schwerpunkt hinsichtlich Interkulturalitat wurde auf die
Einbeziehung von Menschen mit Migrationshintergrund
gelegt, also auf das Merkmal der ethnischen Zugehdrigkeit,
ohne jedoch dabei andere Gruppenzugehdrigkeiten zu
vernachlassigen.

Folgende Eckpunkte wurden beschlossen:

e Der Prozess ist auf die Dauer von zwei Jahren angelegt.

* Wahrend der gesamten Laufzeit findet eine Beratung und
Begleitung durch eine Organisationsentwicklerin statt.
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Die Zielstellung des Prozesses muss zunéachst klar und
detailliert beschrieben werden. Da die Beteiligung aller
Mitarbeiterinnen notwendig ist, missen motivierende
Informationsformen gefunden werden, die Mitarbeiterinnen
von dem Projekt und seinem Nutzen zu Uberzeugen.
Deshalb wird der gesamte Prozess durch eine eintagige
Auftaktveranstaltung unter Teilnahme aller Mitarbeiterinnen
eingeleitet und mit einer ebensolchen Abschlussveranstal-
tung beendet. Zur Erhebung des Zwischenstandes erfolgt
etwa zur Mitte des geplanten Zeitraums eine Zwischen-
auswertung.

Alle Mitarbeiterinnen von BORA nehmen an Fortbildungs-
veranstaltungen (Sensibilisierungstrainings) im Umfang
von einem zweitdgigen und je vier eintdgigen Trainings teil.
Die vorhandenen Offentlichkeitsmaterialien werden im
Hinblick auf die ermittelten Indikatoren untersucht und um-
gestaltet. Texte werden so formuliert, dass sie fir még-
lichst jede betroffene Frau verstandlich sind (unkompli-
zierte Formulierungen, mehrsprachige Ausfuhrung).
Abbau von Kommunikationsbarrieren: Es sind Hilfsmittel
zu recherchieren oder selbst zu erstellen, die die nonver-
bale Kommunikation mit Frauen erlauben, deren Deutsch-
kenntnisse fur eine hinreichende Kommunikation nicht
ausreichen (z.B. Piktogramme). Die Mehrsprachigkeit der
Mitarbeiterinnen ist zu nutzen und es sind Losungen dafir
zu finden, die Kommunikationsbarrieren zwischen Klien-
tinnen und Mitarbeiterinnen zu reduzieren.
Qualitdtsmanagement: Die Qualitdtshandblcher der
Einrichtungen werden anhand der ermittelten Qualitatskri-
terien kritisch in Augenschein genommen. Die Angebote
der Einrichtungen werden nach Méglichkeit so gestaltet,
dass sie allen Frauen, die in unserer Gesellschaft leben
und entsprechende Unterstltzung brauchen, den Zugang
zu Informationen und zu den Angeboten von BORA e.V.
ermoglichen.

Die Vernetzung mit Organisationen und Einrichtungen von
und fir Frauen mit Migrationshintergrund ist zu starken.
Die interkulturelle Teamentwicklung ist zu férdern. Es
mussen Informationswege erschlossen werden, wie
Frauen aus bisher nicht erreichten Bevolkerungsgruppen
als potenzielle Mitarbeiterinnen angesprochen werden
kénnen (Ziel: Erhéhung der Anzahl von Mitarbeiterinnen
mit Migrationshintergrund).

Abschluss des Prozesses: Ergebnissicherung, Abschluss-
bericht, Dokumentation.

Erfahrungen aus der Umsetzung

Der interkulturelle Prozess bei BORA startete Ende des Jahres
2009 mit der Bedarfserhebung. Die bisherigen Schritte im
Jahre 2010 bestanden darlber hinaus in der Ermittlung der
Ziele sowie in der Durchflihrung von Fortbildungen in fir alle
Mitarbeiterinnen verbindlichen, gruppenbezogenen Trainings-
einheiten. Der gesamte Prozess wird von einer Organisations-
entwicklerin begleitet, beobachtet und reflektiert.

Im Anschluss an die Bedarfserhebung und -auswertung

fanden bisher folgende Einheiten statt:

e Klausurtag auf Leitungsebene
Das Leitungsteam von BORA flihrte im Marz 2010 einen
Klausurtag zur Erarbeitung von konkreten Bausteinen und
Zielen des Prozesses durch.

e Auftaktveranstaltung
Den offiziellen Startpunkt bildete eine eintagige Auftaktver-
anstaltung, die als GroBgruppenveranstaltung im April
2010 stattfand. Sie wurde von zwei Moderatorinnen
begleitet. Mit der Methode ,,Worldcafé” wurden noch
einmal auf kreative Weise Kenntnisstédnde und Bedarfe
erhoben und diskutiert.

e Diversity-Workshop
Um alle Mitarbeiterinnen gleichermaBen zu dem Thema zu
sensibilisieren, wurde empfohlen, zunachst Workshops zur
Grundsensibilisierung zur interkulturellen Kompetenz in
Beratungssituationen mit dem Schwerpunkt interkulturelle
Kommunikation fur alle Mitarbeiterinnen durchzufiihren.
Ausgehend von den Bedarfen, die in diesen Workshops
zutage treten wirden, sollten weitere Vertiefungsseminare
zu ausgewahlten Schwerpunktthemen stattfinden, wie z.B.
Umgang mit Konflikten oder zum Thema Traumaarbeit mit
Frauen mit Migrationshintergrund.
Fir die Mitarbeiterinnen und Leiterinnen der Einrichtungen
von BORA e.V. fanden im Mai und Juni 2010 drei zweit&-
gige Diversity-Workshops in Tagungsh&usern mit Uber-
nachtungsmaglichkeit statt.

e Leitungstreffen
Nach der Auftaktveranstaltung und den Diversity-Work-
shops wurde in einem Leitungstreffen im Juli 2010, das
von der Organisationsberaterin moderiert wurde, die
weitere Gestaltung des Prozesses geplant.

e Themenspezifische Veranstaltungen
Die alltdgliche und zumeist unbedachte polare Einteilung
von Menschen in Deutsche und Migrantinnen, in WeiBe
und Schwarze sowie die damit verbundenen Bewertungen
sind unter Diversity-Gesichtspunkten ziemlich problema-
tisch. Damit werden in vielerlei Hinsicht Macht- und



Ungleichheitslagen, Diskriminierung und Ausgrenzung
reproduziert und legitimiert. Die Erkenntnis, dass Rassis-
mus zumeist mit Diskriminierungserfahrungen qua Ge-
schlecht und Sexualitat sowie mit anderen relevanten
gesellschaftlichen Diskriminierungsdimensionen zusam-
menhangt, hatte bei der Mehrheit der BORA-Mitarbeite-
rinnen den Wunsch nach gezielten Fortbildungen vor allem
zu den Themen Homophobie und Heteronormativitat
geweckt. Aus diesem Grunde wurden im September 2010
fur alle Mitarbeiterinnen Vortrage zu Homophobie und
halbtdgige Workshops zum Thema Heteronormativitat
durchgeflhrt.

¢ Workshop zu Rassismus und Vorurteilen
Das wiederholt geduBerte Bedrfnis, noch einmal speziell
zum Thema Rassismus und Vorurteile zu arbeiten, flhrte
dazu, dass drei eintdgige Workshops dazu organisiert
wurden. Davon fanden zwei bereits im November und
Dezember 2010 statt, ein dritter ist Anfang des Jahres
2011 geplant.

Zwischenbilanz

Der Gesamtprozess wurde und wird laufend auf Leitungs-
ebene und von der Organisationsberaterin ausgewertet und
reflektiert, woraus sich dann die néachsten Schritte ergeben.
Die Module wurden aber auch aus sich zeigenden Bedarfen
der Mitarbeiterinnen heraus entwickelt und modifiziert. Die
wachsende Sensibilitédt und interkulturelle Kompetenz der
Mitarbeiterinnen erweist sich nicht zuletzt in der Erweiterung
des Themenspektrums fir die Fortbildungseinheiten.

Einige der durchgefiihrten Veranstaltungen wurden per
Fragebogen evaluiert und ausgewertet. Das Ergebnis der
Evaluation belegt, dass die Veranstaltungen auf anhaltendes
Interesse stieBen und nachhaltige Diskussionsprozesse zur
Folge hatten. Sie trugen vor allem zur Verbesserung der
Reflexionsfahigkeit im Hinblick auf eine kultursensible und
vorurteilsbewusste Beratungstétigkeit bei. Bestimmte Fragen
an die Praxis der Beratungsansatze missen modifiziert
werden, eigene Haltungen miissen hinterfragt und mitunter
revidiert werden.

Einige Erkenntnisse aus dem Prozess:

e Der Verzicht auf starre Vorannahmen, auf Kategorisie-
rungen und Zuschreibungen, kurzum, die Beachtung der
Tatsache, dass es sich bei Migrantinnen trotz gemein-
samer besonderer sprachlicher, kultureller und sozialer
Merkmale nicht um eine homogene Gruppe, sondern um
viele sehr heterogene Individuen handelt und damit jede
Migrantin in ihrer eigenen unverwechselbaren Biographie
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zu betrachten ist. Dies ermdglicht einen direkteren und
widerstandsarmeren Zugang zu der Klientin.

e Der Beratungsprozess sollte als offener Kommunikations-
prozess gestaltet werden, in dem sich Beraterin und
Klientin auf Augenhdhe begegnen.

e Der Fokus der Beratung und der Unterstlitzungsangebote
sollte ressourcenorientiert sein. Das verlangt, dass Klien-
tinnen und insbesondere Migrantinnen nicht pauschal als
defizitér, rickstandig, abhdngig und unselbststandig
wahrgenommen werden, sondern dass sie als kompetente
Handlungssubjekte gesehen werden, die Uber eigenstén-
dige Ressourcen und kreative und ihnen geméaBe L6-
sungsstrategien verfligen.

e Ein hohes MaB an Selbstreflexivitat, Empathie, Flexibilitat
sowie die unbedingte Bereitschaft, sich in gewisser Weise
unwissend und staunend in den Kontakt mit der Klientin zu
begeben, sind fir die Beratungstétigkeit, fir den Bera-
tungsprozess und fiir das Beratungsergebnis von wesent-
licher Bedeutung.

e Wichtig ist die Bereitschaft, das eigene Handeln, die
eigenen Denk-, Wahrnehmungs- und Interpretationsmu-
ster und damit die eigenen normativen Vorannahmen, die
eigene tief verwurzelte Vorurteilsstruktur sowie die kollek-
tiven und individuellen Bilder und Mythen Uber Angehdrige
anderer Kulturen oder Gruppen zu verstehen und immer
wieder zu hinterfragen, damit zwischen Beraterin und
Klientin keine asymmetrischen Interaktionsbeziehungen
entstehen und dadurch nicht ungewollt wiederum rassi-
stische Diskriminierungen reproduziert werden. Wichtig ist
dabei der sukzessive Abbau von bevormundender Exper-
tinnenmacht und der Verzicht auf ihren manipulativen
Gebrauch.

Nicht alle diese Erkenntnisse sind bahnbrechend neu, aber
wichtig und bereichernd ist es, selbst und im Austausch mit
Kolleginnen immer wieder zu ihnen zu gelangen. Der Prozess
gewinnt nicht zuletzt auch daraus seine Attraktivitéat, dass er
die Verbundenheit der Mitarbeiterinnen untereinander férdert
und damit aus Organisationsperspektive zur Starkung der
Corporate Identity beitragt. Die Empathie fur die Kolleginnen
und das Vertrauen ineinander ist insbesondere in der
psychisch und kdrperlich duBerst belastenden Beratungs-
und Unterstiitzungsarbeit mit Frauen, die hdusliche Gewalt
erfahren haben, Uberlebenswichtig.

Uta Kirchner, Geschéftsfiihrerin BORA e.V.,
Stefanie Soine, Leiterin der Frauenberatung BORA,
Fachberatungs- und Interventionsstelle bei hduslicher Gewalt
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Verstetigung inter-
kultureller Konzepte

im Alltag von Einrichtungen
und Diensten

Qi

Die Erstellung interkultureller Konzepte ist nur der Anfang
eines weiten Weges. Das erleben wir Akteure der Diakonie im
Austausch von verschiedenen Einrichtungen und Diensten in
der Fachgruppe Interkulturelle Offnung des Diakonischen
Werkes Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz.’

Die Fachgruppe wurde 2003 auf Initiative des DWBO gegrin-
det und blickt inzwischen auf eine gewachsene, ergebnis-
reiche Zusammenarbeit von mehr als sieben Jahren zurick.
Sie entstand durch einen Zusammenschluss mehrerer Trager,
die sich bereits im Prozess der Interkulturellen Offnung
befanden oder diesen fir ihre Einrichtung als notwendig
erkannt hatten, und hat sich zu einem verbindenden Baustein
fur die Interkulturelle Offnung in der Diakonie entwickelt und
etabliert. Die Fachgruppe setzt sich zusammen aus Tragern
und Mitarbeiterinnen von Projekten und Einrichtungen der
Altenhilfe, der Pflege, des Gesund-

heitswesens, der psycho-sozialen Aus der gemein-

Beratung und auch der Gemein- samen Arbeit
wesenarbeit. Mit den unterschied- entstehen anwen-
lichen Arbeitsbereichen treffen dungsorientierte

auch unterschiedliche Professi-
onen zusammen: die Sozialarbeit
und die Sozialwissenschaft, die

MaBnahmenkata-
loge, Handlungs-

Kranken- und Altenpflege, das empfehlungen,
Qualitats- und Pflegemanagement,  Leitfaden und
die Psychologie u.a. Checklisten.

Die Mitglieder finden in der

Fachgruppe die Plattform sowohl fir eine fachlich geleitete
und begleitete Bestandsaufnahme, als auch fiir den kontinu-
ierlichen, praxisorientierten Erfahrungsaustausch sowie fir
Diskussionen gesellschaftspolitischer Rahmenbedingungen
und Entwicklungen mit ihren Auswirkungen auf den Alltag.
Aus der gemeinsamen Arbeit entstehen anwendungsorien-

- tierte MaBnahmenkataloge, Handlungsempfehlungen, Leitfa-

den und Checklisten zur Umsetzung der Interkulturellen
Offnung in den Einrichtungen. Diese Ergebnisse werden der
Offentlichkeit zur Verfligung gestellt. Mit dem Leitfaden
»sUmgang mit Diskriminierungen und Rassismus im Arbeits-
alltag diakonischer Trager und Einrichtungen im DWBO" ist
eine weitere Etappe erreicht.?

Die Fachgruppe bietet dartiber hinaus den fachlichen Rahmen

I fUr die Entwicklung von Kooperationen, die Vermittlung von

1 Vgl. Diakonie-Portal www.eui-dwbo.de - Interkulturelle Offnung

2 Vgl. Materialien fur die Praxis: ,Umgang mit Diskriminierungen und
Rassismus im Arbeitsalltag diakonischer Trager und Einrichtungen im
DWBO* (Anm. d. Red.)



aktuellen Entwicklungen berlinweit, brandenburg- und
bundesweit sowie Uber Deutschland hinweg. Zudem wurden
beispielsweise Kontakte zu Forschung und Lehre geknlpft,
Projekte mit angeschoben und auch hier finden die gewon-
nenen Erkenntnisse ihre Verbreitung durch diverse Verdffentli-
chungen. Nicht zuletzt bietet sich in der Fachgruppe die
Vermittlung von fachspezifischen und Ubergreifenden Schu-
lungs- und Fortbildungsangeboten an.

Présent ist die Fachgruppe an Fachveranstaltungen und
-kongressen, an bezirklichen und Uberbezirklichen Veranstal-
tungen und macht so die Interkulturelle Offnung der Einrich-
tungen der Diakonie auch nach auBen hin sichtbar.

Die Zusammensetzung der Fachgruppe variierte im Laufe der
Jahre, was oft Abbild auch der personellen und strukturellen
Verénderungen in den Einrichtungen war. Dennoch kann man
feststellen, dass es einen festen Kern gab und gibt, der sich
nicht beirren Idsst in dem Anliegen, die Interkulturelle Offnung
in den Einrichtungen systematisch zu bewerben und voran zu
treiben.

Leider war aber auch festzustellen, dass dieses Interesse
nicht immer von allen Organisationsebenen in den Einrich-
tungen getragen wurde, sodass mit dem Wegfall von persén-
lich héchst engagierten Mitgliedern der Fachgruppe dann
nicht immer auch eine Vertretung sichergestellt wurde. Die
Bedeutung der Interkulturellen Offnung erfahrt also innerhalb
der Einrichtungen immer wieder auch sehr unterschiedliche
Gewichtungen.

Die Fachgruppe versteht sich dank der klaren Strukturierung
und des Arbeitsauftrages als eine ergebnisorientierte Fach-
gruppe. Die bisherigen Verdffentlichungen bilden dies ab und
ebenso die Resonanz darauf. Die Mitglieder der Fachgruppe
und entsprechend die Einrichtungen kénnen mittlerweile auf
die Ergebnisse ihrer Bemihungen blicken, so u.a.:

» Verankerung der Interkulturellen Offnung in den jeweiligen
Leitbildern und Konzepten der Einrichtungen

e Gezielte Beschaftigung von Mitarbeiterlnnen mit Migrati-
onshintergrund

* Anwerben von Freiwilligen mit Migrationshintergrund

* Anwerben von Praktikantlnnen mit Migrationshintergrund

¢ Einsatz von fremdsprachigen Kommunikationshilfen

® |nanspruchnahme von Sprachmittlerinnen

e \Vorhalten mehrsprachiger Informationsmaterialien Gber die
Einrichtungen

¢ Kultursensible Pflege als fester Bestandteil des Angebot-
sprofils
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* Angebot an Fortbildungsreihen fiir Mitarbeiterlnnen zum

Thema IKO

Interkulturelle Ausrichtung der Offentlichkeitsarbeit der

Einrichtungen

Zusammenarbeit mit Seelsorgerinnen unterschiedlicher

Konfessionen und Glaubensgemeinschaften

* |Intensivierte Kooperation mit Migrationsfachdiensten und
-organisationen

e AnstofB3 weiterer Fachgruppen innerhalb der Organisati-

onen und ubergreifend

Einarbeitung migrationsspezifischer Merkmale in Daten-

banken und Dokumentationen

L[]

Die Fachgruppe hat sich der Interkulturellen Offnung als
einem Prozess verpflichtet. Damit stellen sich nach den
anfanglichen Bestandsaufnahmen und Impulsen und den
daraus erwachsenen konkreten MaBnahmen nun weitere
Aufgaben und Zielsetzungen — immer mit dem Ziel, die
Interkulturelle Offnung langfristig abzusichern. Die fachliche
Begleitung der Fachgruppe durch die Ansprechpartnerinnen
fur IKO beim DWBO war und ist hierfiir unerlasslich: eine
kompetente, wegweisende
Positionierung innerhalb der
Diakonie mit AuBenwirkung.

In den Einrichtungen
und Diensten kann
Interkulturelle Off-
nung nur gelingen,
wenn die Verant-
wortlichen vor Ort
mitmachen.

In den Einrichtungen und
Diensten kann Interkulturelle
Offnung nur gelingen, wenn die
Verantwortlichen vor Ort
mitmachen. Das bedeutet, dass
sie sich zum einen zu Vielfalt als
Wert bekennen, z.B. mit Unterzeichung eines Kodexes, aber
diese im zweiten Schritt auch im Alltag in ihrem Verantwor-
tungsbereich umsetzen.?

Exemplarische Berichte aus zwei Mitgliedsein-
richtungen der Fachgruppe

In der Psychosozialen Kontakt- und Beratungsstelle Gropius-
stadt/Diakonisches Werk Neukdlin-Oberspree (DWNO e.V.) hat
der kontinuierliche und organisierte Prozess der Interkultu-
rellen Offnung u.a. dazu gefiihrt, dass das Team der Mitarbei-
tenden sich heute aus Vertreterlnnen unterschiedlicher
Nationalitdt zusammensetzt. Verschiedene Sichtweisen
erweitern den Blick fiir den Bedarf von Hilfesuchenden.

3 Als Kodex fur den Pflegebereich z.B. das Memorandum fir kultursensi-
ble Altenpflege
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Naturlich fuhrt Meinungsvielfalt auch zu mehr Diskussionen.
Bei aller Anstrengung entsteht ein zukunftsfahigeres Spek-
trum.

Konkret hélt die Psychosoziale Kontakt- und Beratungsstelle
(PSKB) z.B. flr Frauen mit psychischen Erkrankungen und
tirkischem Migrationshintergrund Gesprachsgruppen sowie
eine Frihsticksgruppe vor. Des Weiteren werden Einzelbera-
tungen flr Menschen mit tlirkischem und griechischem
Migrationshintergrund angeboten. Die Menschen mit Migrati-
onshintergrund sind zudem auch in unsere allgemeinen
Regelangebote wie bspw. die Gruppenangebote aus dem
sportlichen oder kreativen Bereich eingebunden. So wird hier
Interkulturelle Offnung im positiven Sinn umgesetzt.

Eine der ambulanten Pflegestationen der Diakonie-Pflege
Neukdlin gGmbH (Diakonie-Station Neukdlln) hat sich als eine
der ersten mit dem Thema Interkulturelle Offnung befasst und
in den Jahren 2001-2004 wissenschaftlich begleiten lassen.
Die Umsetzung dieser umfangreichen Aufgabe funktioniert
nur, wenn autorisierte Mitarbeiterinnen den Entwicklungspro-
zess begleiten. Viele Erfahrungen wurden ausgetauscht und
sind in Bemihungen anderer Einrichtungen eingeflossen.*

Es wurden in der ambulanten Pflege gezielt Mitarbeiterinnen
aus anderen Herkunftslandern und mit entsprechender
Sprachkompetenz eingestellt. Die Pflegesprache und Doku-
mentationssprache blieben dabei deutsch. Es wurde eine
geleitete Mitarbeitergruppe eingerichtet, um konkrete Fragen
aus der Pflegepraxis zu besprechen und fir den Einzelfall
Entscheidungen zu treffen. Die nicht-deutschen Mitarbei-
terlnnen haben wertvolle Impulse zur Reflexion aus ihrem
anderen Blickwinkel eingebracht und sind zu geschétzten
Kolleginnen geworden. Bei der Vielfalt der Lander, aus denen
die Kunden der Diakonie-Station Neukéllin (Agypten, England,
Turkei, Griechenland, Frankreich, Syrien, USA, Sri Lanka,
Polen, Ukraine, Kroatien u.v.m.) kommen, ist es nicht mdglich,
fur jedes Land spezielle Mitarbeiterlnnen zu beschéftigen.
Daher ist in dieser Mitarbeitergruppe ein praxisliberpriftes,
kultursensibles Konzept entstanden, das auch flir zukinftige
Erfahrungen offen bleibt.

Es ging und geht immer um drei Komponenten:

e Was brauchen die Nutzerlnnen?
Mit welchen Migrantengruppen hat die Einrichtung zu tun?
Brauchen die Nutzerlnnen andere Sprachkompetenzen im
Service?

4 Vgl. Publikation ,Interkulturelle Offnungsprozesse ambulanter Pflege-
dienste in Theorie und Praxis“, DWNO, 2005

Wo gibt es Missverstandnisse im Umgang, die sich aus
der Herkunft herleiten?

e Welche Grundlagen gibt sich die Einrichtung?
Welche ethischen und religiésen Werte sind fur die
Einrichtung wichtig?
Was bedeutet dies fir den Umgang mit Menschen, die
eine andere Ausrichtung haben? Wo gibt es wirtschaftliche
Grenzen?

e Was ist fUr die Mitarbeiterlnnen wichtig?
Was macht den Alltag mit fremden Anforderungen leichter
oder Uberhaupt erst moglich? In der Regel ist ein multikul-
turelles Team ein angemessenes Instrument, welche
Rahmenbedingungen sind hier wichtig?

Die gesellschaftlichen Entwicklungen im Zusammenwachsen
der verschiedenen Nationalitdten verdichten sich zurzeit in
Berlin. Dies fihrt zu signifikanten Veranderungen in der
Zusammensetzung von Bevdlkerungsgruppen, auch die
gesetzlichen Rahmenbedingungen und Haltungen im Umgang
miteinander sind im Wandel.

Die Diakonie-Pflege Neukélln gGmbH ist in den vergangenen
Jahren stetig gewachsen. Von ihrem Ursprung her ist sie in
dem Berliner Bezirk Neukdlln verortet, wo das Thema Migrati-
on schon lange eine wesentliche Rolle spielt. Durch die
Erweiterung des Unternehmens auf andere Arbeitsfelder wird
der Umgang mit Menschen und Gewohnheiten aus anderen
Kulturkreisen auch in Bereichen
der Beratung und stationaren
Versorgung von pflegebedirftigen
Menschen sichtbar. Die Ge-
schaftsfihrung misst dem Bereich
der Interkulturellen Offnung eine
weitreichende Bedeutung bei.
Daher hat sie dies 2010 zu einem eigenen Arbeitsschwer-
punkt im Gesamtunternehmen bestimmt. Ohne Vernetzung
und Vielfalt ist die Zukunft in Berlin nicht zu gestalten.

Ohne Vernetzung
und Vielfalt ist die
Zukunft in Berlin
nicht zu gestalten.

Maria Matzker,
Diakonie-Pflege Neukélin gGmbH, Beauftragte fir Interkultu-
relle Offnung

Gabriele Steinborn,
Pflegesttitzpunkt Friedrichshain-Kreuzberg, Diakonisches
Werk Stadtmitte e.V.

Vertreterinnen der Fachgruppe Interkulturelle Offnung des
Diakonischen Werkes Berlin-Brandenburg-schlesische
Oberlausitz



Interreligiose Aspekte
in der Bildungsarbeit mit
Jugendlichen
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Dieser Text ist ein Ergebnis des intensiven fachlichen Austau-
sches im Rahmen der Entstehung der Broschtire ,,Mekka nicht
rum - frag warum ... Erfahrungen und Strategien im Umgang
mit interreligiésen Konflikten in der pddagogischen Arbeit”
und basiert in Teilen auf den dort zu findenden Ausflihrungen.
Mein besonderer Dank gilt den Autoreninnen der Broschlire
Chalid Durmosch, Silke Radosh-Hinder, Bertram Reber und
Shemi Shabat flir ihre Offenheit, mit der sie ihre Erfahrungen
und Gedanken geteilt und sich meinen Fragen gestellt haben.

Seit dem Jahr 2003 engagieren sich Mitarbeitende in der
sJerusalemkirche — Forum fir interreligiése Bildung* fir
interreligidses Lernen. Als gemeinsames Projekt der ,,Die Wille
gGmbH* und des ,Evangelischen Kirchenkreises Berlin
Stadtmitte“ entwickelt und veranstaltet das Forum Workshops
und Seminare fir Menschen mit unterschiedlichen kulturellen
und religidsen Hintergrinden.

Wir wollen im Forum fUr interreligidse Bildung einen Raum
schaffen, in dem insbesondere junge Menschen Interesse am
Anderen, Fremden entwickeln, Fragen stellen und die eigenen
und fremden Erzahlungen miteinander teilen kénnen. Wir
wollen Religion erfahrbar machen in all ihren vielfaltigen,
lebensférdernden und -bejahenden Facetten, zum Nachden-
ken anregen Uber eigene Bedurfnisse, Lebens-, Glaubens-
und Wertvorstellungen. In den Religionen werden Menschen
ganzheitlich angesprochen, so dass aus unserer Sicht
interreligidses Lernen am besten gelingt, wenn alle Sinne
angesprochen werden. Wir wollen Kenntnisse vermitteln, das
Wahrnehmen, Erleben, Sehen, Erschmecken und Ertasten von

religidsen Inhalten und Ausdrucksformen ermdéglichen und

Erfahrungen und Sichtweisen kritisch reflektieren. Wir
arbeiten deshalb mit ganzheitlichen, interaktiven, kreativen
und erfahrungsbezogenen Methoden (»Lernen mit Kopf und
Hand«, Betzavta, Anti-Bias etc.).

In der ,,16. Shell Jugendstudie — Jugend 2010“ wurden
Jugendliche' u.a. nach der Wichtigkeit des Glaubens und
nach ihrem Gottesversténdnis befragt. Danach sind in
Deutschland gegenwartig drei religidse Kulturen zu finden. In
den alten Bundesléandern gibt es weiterhin einen hohen Anteil
von konfessionell gebundenen Jugendlichen, deren Bindung

. stabil sei im Unterschied zu jungen Menschen aus den neuen

1 Der Begriff Jugendliche meint hier junge Menschen im Alter von 12

bis 25 Jahren. Da der Begriff die Vielfalt aufgrund des Geschlechts, des
kulturellen und religidsen Hintergrundes, der sexuellen Orientierung und
aufgrund der weiten Altersspanne verdeckt, versuche ich ihn im Text zu

£ vermeiden.
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Bundesléndern, von denen 63% in keiner Form an Gott
glauben. Die dritte religidése Kultur bilden junge Frauen und
Manner mit Migrationshintergrund, bei denen eine ,religitse
Vitalisierung“ zu beobachten sei. Junge Menschen, die nicht
den ,einheimischen christlichen Konfessionen“ angehéren,
halten mehrheitlich den Glauben fiir wichtig bis sehr wichtig
fur ihr Leben.?

In Berlin treffen diese drei religidsen Kulturen insbesondere in
den Schulen aufeinander und werden bei Konflikten sichtbar,
wenn z.B. muslimische Schiler und

... wenn z.B. christliche Schiilerinnen sich gegen-
muslimische seitig als ,unglaubig“ beschimpfen
Schler und oder Schilerlnnen als ,,ungléubig”
christliche beschimpft werden, wenn sie sich

keiner Religion zuordnen wollen.
Gleichzeitig tragen tagesaktuelle
Themen wie der Karikaturenstreit in
Danemark oder die derzeitige
Debatte dariiber, inwieweit der Islam
zu Deutschland gehort, dazu bei,
dass religidse Aspekte in der Arbeit berlicksichtigt werden
mussen.

Schiulerinnen
sich gegenseitig
als ,,unglaubig”
beschimpfen ...

(Inter-)religidse Konflikte

Da wir im Forum fir interreligiése Bildung haufig in Konfliktsi-
tuationen von Schulen angesprochen wurden, beschéftigen
wir uns seit 2007 intensiver mit interreligidsen Konflikten und
deren Bearbeitung.® Was verstehen wir unter interreligidsen
Konflikten? Fir unsere Arbeit hat sich folgende Arbeitshypo-
these als hilfreich erwiesen: Wir haben es dann mit einem
(inter-)religiosen Konflikt zu tun, wenn er entweder religids
motiviert, konnotiert oder mit religidsen Vokabeln versehen ist.

In (inter-)religidsen Konflikten finden wir folgende Merkmale:

¢ Konflikte sind stark emotional aufgeladen, entwickeln eine
hohe Intensitat und ein ungemein schnelles Tempo, wenn
sie mit religiésen Inhalten verbunden und ausgetragen
werden.

2 Aus: Arbeitsgemeinschaft der Evangelischen Jugend in Deutschland e.
V. (aej): ,16. Shell Jugendstudie — Jugend 2010“ — Anmerkungen zur Stu-
die und ihrer Wirkung von Michael Freitag, Referent fir Bildung, Theolo-
gie und Jugendsoziologie, http://www.evangelische-jugend.de/fileadmin/
Evangelische_Jugend/10_10_05_Shell_2010_aej_MF.pdf, letzter Zugriff
31.01.2011

3 Von 2007-2010 wurde das Projekt ,Streitfall Religion? — Interreligiose
Kompetenz und Konfliktbearbeitung” im Rahmen des Bundesprogramms
,Vielfalt tut gut” durch das Bundesministerium flr Familie, Senioren,
Frauen und Jugend geférdert.

¢ Konflikte Uber religidse Themen ermdglichen einen
»exklusiven“ Konflikt. AuBenstehende Vermittlerlnnen
kénnen schnell ,im Regen stehen®, weil sie aus Sicht der
Konfliktparteien haufig ,keine Ahnung“ haben. Als Diskus-
sionspartnerin wird nur akzeptiert, wer selbst Glaubenser-
fahrung hat, also gewissermaBen Expertin ist.

¢ Religios aufgeladene Konflikte hinterlassen tiefe Wunden,
weil etwas ,Heiliges“ angetastet wird &hnlich wie bei
Konflikten, in denen anderes Intimes, ,Heiliges“ wie
Familie oder Sexualitét angesprochen wird.

Aus unserer Sicht entwickeln religiése Konflikte eine hohe
Dynamik und Intensitat, weil die religidse Zugehdrigkeit fur
junge Frauen und Manner, insbesondere mit Migrationsge-
schichte, eine existentielle Bedeutung hat. Religion ist fir
viele neben Kultur, Familie, Herkunft, peer group/soziale
Gruppenzugehorigkeiten ein zentraler Faktor der eigenen
Identitat. Einerseits wird mit der Zugehdrigkeit zu einer
Religion offensiv ein Geflihl der Verbundenheit mit einer
Gruppe ausgedrickt und gleichzeitig wird Religion als sehr
individuell, innerlich und intim wahrgenommen.

Wir méchten jungen Menschen Impulse fir einen individuellen
Prozess der Auseinandersetzung geben, den sie mit uns
gemeinsam in den Workshops beginnen kénnen. Hierbei
lassen wir offen, welche Bedeutung jede Person Religion in
ihrem eigenen Leben beimisst. Wir zeigen die Vielfalt auf, die
innerhalb einer jeden Glaubensgemeinschaft und zwischen
den verschiedenen Religionen existiert, und wir stérken die
Kommunikations- und Sprachfahigkeit der Teilnehmerlnnen.
Damit weisen wir einen Weg, sich einerseits kritisch mit
Themen und Ausdrucksformen von Religionen und Weltan-
schauungen auseinander zu setzen und gleichzeitig auch die
Aspekte in der eigenen oder der fremden Religion wahr zu
nehmen, die sie schatzen und die ihnen wichtig sind.

Die wichtigen Fragen in der
Adoleszenz — ,Wer bin ich?*,
»,Wo komme ich her, wo flihle
ich mich zugehérig und mit wem
fUhle ich mich verbunden?*,
»~Woher kommt meine Familie?
Wie sehen meine Wurzeln
aus?“, ,Wie gelingt es mir, diese
scheinbaren Widerspriiche zu
vereinen oder nebeneinander stehen zu lassen?” — spielen vor
diesem Hintergrund in unserer Arbeit mit jungen Frauen und
Mannern eine groBe Rolle und sind eine wichtige Ressource

~Wer bin ich?“ ...
,Wo komme ich her,
wo fuhle ich mich
zugehorig und mit
wem fuhle ich mich
verbunden?*



fur die Bearbeitung von Konflikten. Unser Respekt vor den
Bemiihungen der jungen Menschen, verschiedene Anforde-
rungen in sich zu vereinen, flihrt zu einem sensibleren und
respektvolleren Umgang auch im Miteinander der Jugend-
lichen.

Die Teilnehmerlnnen unserer Workshops erhalten z.B. die
Gelegenheit, eine ,Identitatskette” herzustellen, an der die
verschiedenen Aspekte in ihrem Leben (Religion, Kultur,
Wohnort, Familie, Geschlecht, Sprache...) fiir alle sichtbar
werden kénnen. Dabei werden Unterschiede und Widerspru-
che deutlich, es wird erkennbar, dass zum Beispiel die
Bedeutung der Herkunft oder Religion fir andere weitaus
wichtiger ist als flr einen selbst — oder umgekehrt.

Voraussetzungen und Standards unserer Arbeit

Wenn wir mit jungen Frauen und Mé&nnern Uber derart bedeut-
same und existentielle Fragen, Uber das Miteinander von
scheinbar Gegensatzlichem, liber das Miteinander von
Religionen ins Gesprach kommen wollen, muss eine Atmo-
sphére entstehen, in der sie sich angenommen und eingebun-
den fUhlen. Da religidse Zugehdrigkeit immer wieder auch
benutzt wird als Abgrenzung gegentiber anderen Menschen,
um Eigenes zu schiitzen und sich sicher in der Zugehorigkeit
zu flhlen, erscheint es uns notwendig, ldentifikationsmoglich-
keiten anzubieten. Wir haben uns deshalb entschieden, durch
ein Trainerlnnen-Tandem, welches die verschiedenen Religi-
onen in der Gruppe zum Teil abbildet, eine solche Identifikati-
on zu ermoglichen. Auf dieser Grundlage und der daraus
haufig leichter herzustellenden Beziehung zu den Jugend-
lichen ist neben Zugewandtheit und einfilhlsamem Verhalten
auch herausforderndes, kritisches Nachfragen oder das
Ermuntern zu selbsténdigem und aktivem Handeln mdéglich.
Gleichzeitig wird das interreligidse Tandem in seiner Verschie-
denheit zu einem Modell fiir ein friedliches und kooperatives
Miteinander.

In diesem Prozess wurde auch das Team im Forum fur
interreligidse Bildung um einen jlidischen und einen musli-
mischen Mitarbeiter erweitert. Damit entstand die Mdéglichkeit,
die unterschiedlichen Perspektiven in der Gestaltung der
Arbeit von der Auswahl der Themen Uber die Konzeption und
Durchflihrung von Workshops bis hin zur gemeinsamen
Evaluation im intensiven Austausch zu nutzen. Dabei verste-
hen sich die Mitarbeitenden weniger als Reprasentantinnen
der jeweiligen Religionen, sondern vielmehr als Teil einer auch
innerhalb jeder Religion vielféltigen Gemeinschaft. Damit wird
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deutlich, dass es eine Vielzahl von (religiésen) Lebenskonzep-
ten und -entwiirfen gibt.

Die Arbeit im Forum fir interreligidse Bildung wird von einem
evangelischen Trager in Verantwortung einer christlichen
Leitung durchgeflihrt. Angesichts dieser Strukturen und einer
christlichen Geschichte, die von
Gewalt und Abwertung gegen-
Uber Andersdenkenden und
Andersglaubigen geprégt ist,
erfordert die Arbeit im interreligi-
6sen Team und mit externen
Expertinnen anderer Religionen immer wieder die Reflexion
der eigenen Stereotype und Schemata. Es ist Achtsamkeit
notwendig, um abwertende und diskriminierende Verhaltens-
weisen zu erkennen, die aus
unserer Zugehorigkeit zu einer
Mehrheit bzw. Minderheit resultie-
ren und somit Begeghung zwi-
schen Menschen verhindern. Vor diesem Hintergrund lassen
wir uns in unserer Arbeit wie auch in allen Angeboten der ,,Die
Wille gGmbH* von einem Menschenbild leiten, das die Einzig-
artigkeit und Wurde eines jeden Menschen unabhéngig von
Herkunft, Bildung, Alter, Beruf und Geschlecht in den Mittel-
punkt stellt. Wir kdnnen niemals die Andere oder den Anderen
in ihrer bzw. in seiner Ganzheit/Vollstéandigkeit wahrnehmen
und wollen im Miteinander achtsam sein fur Macht und
Einfluss, fur Selbstbestimmung behindernde Strukturen. Dazu
gehort auch unser Wissen darum, dass wir Menschen sind,
die Fehler und Schwéachen haben, die begrenzt sind und sich
verflhren lassen und schuldig an ihren Mitmenschen und der
Umwelt werden. Gleichzeitig liegt uns daran, neben der
Einzigartigkeit eines jeden Menschen auch die Gemeinsam-
keiten des Menschseins in den Blick zu nehmen: das Gebore-
nwerden und Sterben, das Lachen und Weinen, das Bed(irfnis
nach Nahe, Anerkennung und Gesehenwerden, das Beddirfnis,
tatig zu werden.

... immer wieder
die Reflexion der
eigenen Stereotype
und Schemata ...

Es ist Achtsamkeit
notwendig ...

Grundlegend ist eine Offenheit der Workshop-Leitenden sich
selbst und ihren Geflihlen gegentiber, eine differenzierte
Wahrnehmung dieser, ohne sie zu bewerten. Damit kénnen in
der interreligiosen und interkulturellen Arbeit gemischte oder
negative Geflihle gegeniliber Fremdem oder Anderem zuge-
lassen werden. Sie werden dann als zum Lernprozess
zugehorig akzeptiert und integriert. Wir sehen uns vor diesem
Hintergrund als Lehrende und Lernende, die in der Arbeit mit
den Teilnehmerinnen immer wieder Eigenes hinterfragen und
neue Perspektiven kennen lernen. Gleichzeitig ist es aus
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unserer Sicht zentral, dass die Trainerlnnen sich auf die
Lebenswirklichkeit der Teilnehmenden einlassen und sie sich
bemiihen, das Gegenlber aus ihrem eigenen Selbstverstand-
nis heraus zu verstehen.

Wir betrachten beispielsweise judenfeindliche Aussagen nicht
nur vor dem Hintergrund der deutschen Geschichte und im
Hinblick auf jingste antisemitische Verbrechen, sondern
stellen derartige AuBerungen in den Kontext der Lebenswirk-
lichkeit der Jugendlichen. Judenfeindliche Einstellungen
entschuldigen und verharmlosen wir nicht. Aber wir bemuhen
uns, die Perspektive der Jungen und Madchen, Frauen und
Manner einzunehmen, von denen manche einen Teil ihrer
Verwandten in Kriegen verloren und bisweilen eigene trauma-
tische Kriegserlebnisse zu verarbeiten haben. Damit kann es
uns gelingen, die Angste, Gefiihle und Bedirfnisse, die sich
hinter dergleichen Aussagen verbergen, ernst zu nehmen.
Dies ist die Voraussetzung, um in einen dialogischen Prozess
Uber Konflikt beladene Themen zu gehen und die emotionale
Ebene von ethnisierten oder religids konnotierten Konflikten
zu bearbeiten.

In der gemeinsamen Auseinandersetzung tiber Religionen
und Weltanschauungen und die dahinter liegenden Werte,
Normen und Bediirfnisse werden grundlegende demokra-
tische Umgangsformen eingeiibt. Interkulturelle Bildungs-
angebote, in denen das Thema Religion Raum haben
kann, erméglichen es jungen Frauen und Mannern bzw.
Schiilerlnnen, Informationsliicken zu schlieBen, bestehen-
de Vorurteile gegeniiber anderen abzubauen und gegen-
seitigen Respekt und Akzeptanz einzuiiben.

Eine ausflhrliche Darstellung unserer Erfahrungen und
Strategien im Umgang mit interreligidsen Konflikten wie auch
unserer Methoden finden Sie in unseren Broschiiren ,,Mekka
nicht rum ... — frag warum ...“ (2010), , Streitfall Religion?
Handbuch® und ,,Hand-Feste — Lernen mit Kopf und Hand“
unter www.zentrum-jerusalem.de.

Katharina Telschow-Diirr,
Projektentwicklerin, Die Wille gGmbH
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Fragebogen zur Bestandsaufnahme
Interkultureller Orientierung von Einrichtungen

Entstanden im Rahmen des Projektes ,,Organisations- und Qualitatsentwicklung zur interkulturellen Offnung“, DWBO, M. Wagner, 2009
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Fragebogen zur Bestandsaufnahme
Interkultureller Orientierung von Einrichtungen

1. Ziele der Einrichtung 3. Personal

1.1 Welche Ziele verfolgt Ihre Einrichtung? 3.1 Gibt es in lhrer Einrichtung Mitarbeiter/innen
unterschiedlicher kultureller Herkunft?

Uja U nein
1.2 Welche Zielgruppen werden in Ihrer Einrichtung
angesprochen? Wenn ja, woher kommen sie?
1.3 Trifft das Leitbild Ihrer Einrichtung interkulturelle 3.2 Gibt es in lhrer Einrichtung Mitarbeiter/innen,
Aussagen? die langere Zeit im Ausland gelebt haben?
Uja U nein Uja U nein
Wenn ja, welche? Wenn ja, wo und wie lange haben sie dort gelebt?
1.4 Welche sonstigen Regelungen (Vereinbarungen, 3.3 Welche Fremdsprachkompetenzen sind unter den
Beschllsse, Qualitdtsstandards etc.) bestehen Mitarbeiter/innen vorhanden?

in Bezug auf Multikulturalitat?

3.4 Welche Rolle spielen interkulturelle Kompetenzen
bei der Personalauswahl?

2. Klienten/innen
2.1 Wird lhre Einrichtung von Klienten/innen
verschiedener kultureller Herkunft frequentiert? 3.5 Gibt es Mitarbeiter/innen, die Verwandte/Ehepartner
aus anderen Kulturen haben?
dja Q nein

dja d nein
Wenn nein, weiter mit Frage 3, wenn ja:
Wenn ja, woher kommen Sie?
2.2 Welche Aussagen lassen sich zur kulturellen Herkunft
Ihrer Klienten/innen machen? (Herkunftsland, UNge- et
fahrer prozentualer Anteil an Klienten/innen, nur wenn
moglich)

4. Fort- und Weiterbildung

4.1 Haben die Mitarbeiter/innen in lhrer Einrichtung
bereits an Fort- und Weiterbildungen zu interkultu-
rellen Themen teilgenommen?

dja U nein



4.2

5.1

5.2

6.1

6.2

Wenn ja, zu welchen Themen?

Steht den Mitarbeiter/innen in Ihrer Einrichtung
Literatur zu interkulturellen Themen zur Verfiigung?

Uja 4 nein

Angebote

Inwieweit beriicksichtigen Sie in dem Angebot |hrer
Einrichtung unterschiedliche kulturelle Bedurfnisse
Ihrer Klienten?

Wie gehen Sie mit Problemen der Sprachmittlung
um?

Offentlichkeitsarbeit

Gibt es in lhrer Einrichtung gezieltes Informationsma-
terial/Informationstafeln in verschiedenen Sprachen?
Uja U nein

Wenn ja, in welchen Sprachen?

Existieren in lhrer Einrichtung Hinweisschilder in
verschieden Sprachen?

Uja 4 nein

Die Checkliste wurde erstellt im Rahmen des Projektes
»Organisations- und Qualitatsentwicklung zur interkulturellen
Offnung“/DWBO. Dieses Projekt wird von der Européischen
Union und dem land Berlin kofinanziert.

6.3

7.3
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Wenn ja, in welchen Sprachen?

Gibt es in Ihrer Einrichtungen Symbole/ Bilder/
Gegenstande, von denen sich auch Migranten/innen
angesprochen flihlen kénnen?

aja U4 nein

Wenn ja, welche?

Vernetzung

Welche Migrantenvereine/-organisationen sind Ihnen
in lhrem Bezirk/berlinweit bekannt?

Bestehen bereits Kontakte zu diesen Einrichtungen?
dja U nein

Wenn ja, wie sieht der Kontakt aus?

L
ESF .
xl - H_Il'm Diakonie &2
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Checkliste Interkulturelle Orientierung
zur Verstetigung

Entstanden im Rahmen des Projektes ,,Organisations- und Qualitatsentwicklung zur interkulturellen Of‘fnung“, DWBO, M. Wagner, 2009



Checkliste zur interkulturellen Orientierung

der Einrichtung

. Verankerung im Leitbild/Konzept/Angeboten der Einrichtung

Im Leitbild unserer Einrichtung sind Aussagen zur interkulturellen
Orientierung enthalten

Im Konzept unserer Einrichtung sind Aussagen zur interkulturellen
Orientierung enthalten

In der Leistungsbeschreibung der Einrichtung werden die
unterschiedlichen Bedurfnisse aller Klienten/innen berlcksichtigt, dies.
Das Leistungsangebot fir Menschen mit Migrationshintergrund

ist eine Querschnittsaufgabe, die alle Mitarbeiter/innen erbringen
Interkulturelle Orientierung ist durchgangiges Prinzip des Qualitats-
managementsystems

. Konsequenzen in der Personalentwicklung

Interkulturelle Kompetenzen werden als Qualifikation im Stellenprofil
und in Stellenausschreibungen gefordert

Kulturelle Aspekte werden im Team und/oder Supervision
angesprochen

Fortbildungen zur interkulturellen Kompetenzentwicklung

werden unterstutzt und geférdert

Fremdsprachliche Kompetenzen der Mitarbeiter sind in unserer
Einrichtung bekannt und werden gezielt eingesetzt

Ihre Einrichtung beschaftigt Mitarbeiter/innen mit Migrations-
hintergrund

Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund sind auf allen Hierarchie-
ebenen vertreten

. Konsequenzen flr die Kommunikation mit Migranten/innen

Kulturelle Herkunft bzw. aufenthaltsrechtlicher Status wird beim
Erstkontakt erfasst

Mehrsprachige Faltblatter zur Leistung der Einrichtung liegen vor
Nicht-sprachliche Symbole erleichtern die Orientierung

in der Einrichtung

Sprachmittler werden eingesetzt

Dolmetscherdienste sind bekannt und werden angefragt
Hilfsmittel zur Kommunikation mit Migranten/innen stehen fir das
Personal bereit

Materialien fiir die Praxis

JaQ

JaQ

JaQ

JaQ

JaQ

JaQ

JaQ

JaQ

JaQ

JaQ

JaQ
JaQ

JaQ
JaQ
JaQ

JaQ

Nein

Nein

Nein

Nein

Nein

Nein

Nein

Nein

Nein

Nein

Nein
Nein

Nein
Nein

Nein

Nein
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5.

Die Einrichtung kennt Migrantenselbstorganisationen und pflegt
den Kontakt

Die Einrichtung kennt die Migrationssozialdienste des Trégers
und nimmt sie in Anspruch

Vorhaben werden unter Einbeziehung der Zielgruppe geplant
Die Art der Werbung und das verwendete Informationsmaterial
sprechen Migranten/innen an

Informationsmaterial Uber die Einrichtung liegt an einschlagigen
Kontaktstellen aus

Ihre Einrichtung wirbt mit einem interkulturellen Profil

Folgende weitere Schritte wurden initiiert

a) Das Thema ,,Bediirfnisse von Migranten/innen“ wird in Dienst-
gesprachen behandelt

RegelmaBig 4 Gelegentlich O Gar nicht O

Personal wurde freigestellt, z. B. fir Gremienarbeit,
Konzeptentwicklung, fachliche Fortbildung etc.

In die Planung von Schritten zur interkulturellen Offnung wurden
Mitarbeiter/innen einbezogen

Die Unterstltzung durch die Leitung der Einrichtung ist ausreichend
Die Initiierung von Gremien zur interkulturellen Offnung in unserer
Einrichtung wurde ermdglicht

. Ergebnisqualitat

Klienten/innen mit Migrationshintergrund suchen nun vermehrt
unsere Einrichtung auf

Die Zufriedenheit der Mitarbeiter/innen in Bezug auf die Begleitung
/Betreuung Migranten/innen hat sich erhéht

Die Professionalitat unserer Angebote hat sich durch die inter-
kulturelle Ausrichtung erhdht

Die Klientenzufriedenheit von Menschen mit Migrationshintergrund
hat sich erhoht

© DWBO, Arbeitsbereich Existenzsicherung und Integration

. Konsequenzen fiir die Vernetzung und Offentlichkeitsarbeit der Einrichtung

JaQd

JaQd
Ja(

JaQd

JaQl
Ja(

JaQ

JaQd
JaQd

JaQd

JaQd

JaQ

JaQd

JaQd

Nein

Nein
Nein

Nein

Nein
Nein

Nein

Nein
Nein

Nein

Nein

Nein

Nein

Nein
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Tipps fur stationdre Pflegeeinrichtungen

Entstanden in der Arbeitsgruppe ,Interkulturelle Offnung“ der Entwicklungspartnerschaft QiA, Berlin 2006
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Projektverbund: Qualifizierung fiir interkulturelle Arbeit (QiA)

Tipps fiir die Praxis zur interkulturellen Offnung von Pflegeeinrichtungen

Was bedeutet interkulturelle Offnung?

Unter interkultureller Offnung versteht man eine Weiterentwicklung von Strukturen in Organisationen und Einrich-

tungen fiir eine addquate Versorgung von Migranten/innen.

e Interkulturelle Offnung ist Kundenorientierung

¢ Sie hat das Ziel, Versorgungsliicken zu schlieBen oder zu verhindern.

¢ Sie muss ,,von oben®, d.h. von den Entscheidungsebenen gewollt und ,von unten”, d.h. von der Praxisebene getragen werden.

e Interkulturelle Offnung vollzieht sich als ein langes, prozesshaftes Geschehen, das sich in vielen kleinen Schritten vollzieht
und einen Lernprozess bei allen Beteiligten in Gang setzt. Jeder noch so kleine Schritt kann als Erfolg gewertet werden.

Der Prozess der interkulturellen Offnung ist immer ein Organisationsentwicklungsprozess, der MaB-
nahmen auf struktureller wie auf Mitarbeiter/innenebene einschlieBt und dem gesamten Unterneh-
men zugute kommt.

Auf struktureller Ebene sollten folgende Punkte beriicksichtigt werden:

A. Personalentwicklung:
a. Einstellung von Fachkraften mit Migrationshintergrund
b. Aufnahme interkultureller Kompetenz in das Anforderungsprofil fir Mitarbeiter/innen
c. Qualifizierung der vorhandenen Mitarbeiter/innen

B. Entwicklung von offenen Strukturen:
a. Anpassung der Offentlichkeitsarbeit an die Zielgruppe der Migranten/innen
b. Gestaltung von Raumlichkeiten

C. Entwicklung interkultureller Leitlinien / Verankerung interkultureller Orientierung im Organisationsleitbild

D. Vernetzung der sozialen Dienste mit Migrationssozialdiensten, migrantenspezifischen Projekten, muttersprach-
lichen Fachkréften und den Migrantenorganisation

Auf Mitarbeiter/innenebene sollten folgende Punkte beriicksichtigt werden:

A. Fortbildung und Fachberatung der Mitarbeiter/innen
B. Bildung multikultureller Teams

Die folgenden Empfehlungen wurden von der Arbeitsgruppe ,Interkulturelle Offnung“ der Entwicklungspartner-
schaft QiA, Berlin 2006 entwickelt. Sie basieren auf der ,,Checkliste fiir ein kultursensibles Pflegeprofil von statio-
néren Pflegeeinrichtungen” vom Arbeitskreis Kultursensible Pflege, Berlin 2002 und den ,,Qualitatskriterien zur
interkulturellen Offnung von sozialen Einrichtungen® erarbeitet im Rahmen des EQUAL-I- Projektes Fachberatung
und Fortbildung zur interkulturellen Offnung AWO/DRK/DWBO, Berlin 2005.

Handlungsempfehlungen
fiir stationire Pflegeeinrichtungen zur interkulturellen Offnung

1. Die Leitung unterstiitzt und fordert den Prozess der interkulturellen Offnung

2. Verankerung der interkulturellen Orientierung im Konzept der Einrichtung
a. Interkulturelle Orientierung ist durchgangiges Prinzip im Konzept und in der Praxis
— Transparenz von Migrationserfahrungen der Bewohner/innen und der interkulturellen Kompetenzen der Mitarbeiter/innen
¢ Dokumentation der Herkunft der Bewohner/innen und Mitarbeiter/innen
¢ Dokumentation der Sprachkompetenzen und Migrationserfahrungen der Mitarbeiter/innen
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Aufnahme:

¢ Abfragen und Dokumentation biographischer Daten und individueller Bedurfnisse

e Befragen nach erforderlichen VorsorgemaBnahmen im Todesfall (Sterberituale, Bestattungen, Rickfihrung, etc.)
R&umliche Gestaltung

e Mdglichkeit des Mitbringens eigener Einrichtungsgegensténde

Verwendung von Piktogrammen, landesublichen Symbolen

Fremd-/mehrsprachige Hinweise und Orientierungshilfen

Mdglichkeiten der Austibung des religidsen Alltags (Gebets-, Andachtsrdume, Aufbahrungsraum, Raum fiir Feste)
Zusétzliche Rdumlichkeiten, um gréBere Gruppen von Besuchern/innen zu empfangen

bei Angeboten und Leistungen werden migrantenspezifische Bedarfe berlicksichtigt

Beriicksichtigung verschiedener Speisen- und Erndhrungsgewohnheiten

Berlcksichtigung religios begriindeter Pflegebedlirfnisse

Gewahrleistung der Kommunikation mit Migranten/innen

e \erzeichnis der Fremdsprachkompetenzen der Mitarbeiter/innen, Kommunikationsmaterialien (KOM-MA), Piktogramme)
¢ Professionelle Dolmetschdienste werden b. B. eingebunden

Freizeit:

e Empfang von Fernseh- und Radiosendern der Herkunftslander, Blicher, Kassetten, Zeitungen in den Herkunftssprachen
e Wirdigung der Feiertage verschiedener Kulturen (z.B. Zuckerfest, Ramadan, kurdisches Neujahrsfest, orthodoxe Feste)

. Das Personalmanagement ist interkulturell ausgerichtet

a.
. Gezielte Einstellung von mehrsprachigen und interkulturell kompetenten Mitarbeiter/innen

Interkulturelle Kompetenz ist im Stellenprofilen verankert

Interkulturelle Teams werden durch Supervision und Fortbildung begleitet und gefordert, sie sind fir die interkulturellen
Offnungsprozesse sehr wichtig

Bei Bedarf Fortbildungen zur Pflegedokumentation und Fachsprache anbieten

Verankerung der interkulturellen Orientierung im Fortbildungsangebot fir Mitarbeiter/innen und Leitungskréafte

Die Fortbildungen beinhalten neben Fachwissen und kulturellen Hintergriinden der Zielgruppe auch Impulse zur
Selbstreflexion der eigenen kulturellen Pragung

Verpflichtung zur Teilnahme an diesen Angeboten

Die Versorgung von Migranten/innen ist eine Querschnittsaufgabe aller Mitarbeiter/innen

. Verankerung der interkulturellen 6ffnung im Qualititsmanagement (QM)

a.

Interkulturelle Orientierung ist durchgéngiges Prinzip des Qualitdtsmanagements (QM) der Einrichtung

b. Definition und Uberpriifung von Qualitatsstandards sowie ihre Ausrichtung am Bedarf von Migranten/innen
C.
d
e

Zielsetzungen fiir eine kontinuierliche Weiterentwicklung beim Prozess der interkulturellen Offnung

. Erfahrungsaustausch mit anderen interkulturellen Diensten/Einrichtungen
. Es existiert ein Leitfaden zum Umgang mit Diskriminierung

. Angehérigenarbeit

a.

Verstarkte Einbindung von Angehorigen in Pflegeplanung und Versorgung

b. muttersprachliche Ansprechpartner/innen fiir Angehdrige bei Bedarf
c.
d
e

Madglichkeiten fir Angehorige, Gber Nacht zu bleiben

. (Individuelle) Gesprache mit Angehorigen in der Muttersprache bei Bedarf
. Offene Besuchszeiten

. Die Einrichtung befindet sich in einem fiir die Arbeit mit Migranten/innen relevanten Netzwerk

a.

Vernetzung mit Migranten(selbst)organisationen, Migrationssozialdiensten, Projekten und muttersprachlichen Fachkréaften

b. Seelsorgerische Zusammenarbeit mit anderen Religionsgemeinschaften und Gemeinden
C.
d
e

Zusammenarbeit mit Arzten/innen und Therapeuten/innen aus den Herkunftsldndern der Bewohner/innen

. Einbindung ehrenamtlicher Besuchsdienste in Herkunftssprachen
. Einbeziehung des personlichen Umfeldes bei Festen und Veranstaltungen

. Die Einrichtung signalisiert durch Offentlichkeitsarbeit, dass sie offen ist fiir Migranten/innen

a.
b.

Werbung, Informationsmaterial in verschiedenen Sprachen
Das Erscheinungsbild der Einrichtung signalisiert kulturelle Offenheit

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
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Positionen: Menschen mit Migrationshintergrund
in Ausbildung und Beschaftigung in der Diakonie

Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e. V., 2007
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Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz e. V.

Positionen:
Menschen mit Migrationshintergrund
in Ausbildung und Beschaftigung in der Diakonie

Hintergrund

Der Rat der Evangelischen Kirche in Deutschland hat im November 2006 eine
Handreichung zum Thema ,Klarheit und gute Nachbarschaft — Christen und Muslime
in Deutschland“ vorgelegt. In der Einleitung heil3t es u. a.: ,Die evangelische Kirche
engagiert sich ... entschlossen fur ein friedliches und gedeihliches Leben und
Zusammenleben auch mit den Menschen, die eine andere Religion oder
Weltanschauung haben. In diesem Sinne setzt sie sich auch fur Muslime ein und
mdchte, dass sie freundliche Nachbarschaft, Hilfsbereitschaft und Verstandnis nicht
nur von Christen, sondern von allen Menschen in Deutschland erfahren. Ziel ist ein
selbstverstandliches Zusammenleben in gegenseitiger Achtung und die
Wahrnehmung gemeinsamer Aufgaben, wo immer dies méglich erscheint.”’

Das Miteinander in Diensten, Einrichtungen und Mitgliedsorganisationen der
Diakonie ist in zunehmendem Malde gepragt von Menschen unterschiedlicher
kultureller und religiéser Herkunft — vor allem in den Gro3stadten. Besonders in
Einrichtungen der Gesundheitsversorgung gehéren Migranten/innen seit langem zum
Kundenkreis der Diakonie, der adaquat und seinen Bedurfnissen entsprechend
versorgt werden muss.

Die Beschaftigung und Auseinandersetzung mit den BedUrfnissen von Menschen
unterschiedlicher kultureller Pragung regt uns immer wieder dazu an, unsere eigene
Position neu zu bestimmen. Diese Positionierung gewinnt besonders vor dem
Hintergrund der internen Diskussionen um das evangelische Profil an Bedeutung.
Die Notwendigkeit zur Positionierung wird durch die aktuelle politische Debatte um
Integration und das Verhalten gegenuber Menschen muslimischen Glaubens
unterstrichen. Die teilweise dramatische Ausbildungs- und Beschaftigungssituation
(junger) Menschen mit Migrationshintergrund verleint dem Nachdruck.

Das Jahr 2007 wurde von der Europaischen Union zum ,Jahr der Chancengleichheit
fur alle® erklart. Wir nehmen dies zum Anlass, mit vorliegenden Positionen die
innerdiakonische Diskussion zum Thema Integration und Interkulturelle Offnung
unserer Angebote anzuregen. Dabei verstehen wir unter Integration einen
beidseitigen Prozess des Aufeinanderzugehens von Zuwanderern/innen und
einheimischer Bevolkerung mit dem Ziel der gleichberechtigten Teilhabe aller am
gesellschaftlichen Leben. Dies erfordert auch eine Offnung sozialer Dienste und
Einrichtungen durch den Abbau von Zugangsbarrieren fur die Zielgruppe der
Migranten/innen.

"' EKD Texte 86, 2006, S. 13
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Menschen mit Migrationshintergrund

Deutschland ist ein Einwanderungsland. Wenn wir Gber Menschen mit
Migrationshintergrund2 sprechen, meinen wir nicht nur die knapp 7 Mio. Menschen
mit auslandischem Pass, sondern eine hohe Zahl von bereits Eingeburgerten und
circa zwei Millionen (Spat)Aussiedler/innen. Laut Mikrozensus 2005 stellen
Auslander/innen und Deutsche mit Migrationshintergrund knapp 19 % der
Bevolkerung in Deutschland, das entspricht einer Zahl von 15,3 Mio.
Einwohner/innen.

Das Zusammenleben in Berlin ist in besonderem Mal3e multikulturell gepragt: In
unserer Stadt leben Menschen aus Uber 180 verschiedenen Nationen. Zur Zeit sind
dies etwa 444.000 Menschen mit auslandischem Pass. Hinzukommen ca. 50.000
(Spat)Aussiedler/innen und weitere Menschen deutscher Staatsangehdrigkeit mit
Migrationshintergrund. Die grofRte Zuwanderergruppe ist aus der Turkei
eingewandert. Derzeit leben circa 200.000 Muslime in Berlin. Der grofdte Teil von
ihnen ist turkischstammig.

Migranten/innen in der Diakonie

Menschen mit Migrationshintergrund sind in den Landesverbanden, diakonischen
Mitgliedseinrichtungen und Ausbildungseinrichtungen sowohl als Klienten/innen,
Patienten/innen und Bewohner/innen anzutreffen als auch als Beschaftigte und
Auszubildende. In ihrer Mehrheit sind in der Diakonie beschéaftigte Migranten/innen
Christen, daruber hinaus gibt es auch andere religiose Zugehorigkeiten.

Konsequenzen, die sich aus dem Versorgungsauftrag von Kirche und Diakonie
in der Einwanderungsgesellschaft ergeben

Diakonie nimmt eine Mittlerrolle ein zwischen Kirche und Gesellschaft und steht
somit auch in einem Spannungsfeld. Wichtig ist es, diese Position einzunehmen und
auszufullen, will sich diakonische Arbeit nicht auf einen innergemeindlichen Raum
gegenseitiger Hilfe beschranken. Da es im diakonischen Auftrag um mehr geht als
um eine innerkirchliche Wohlfahrtspflege, muss sich Diakonie auch mit den politisch-
Okonomischen Bedingungen der Gesellschaft, in der sie wirkt, auseinandersetzen.
Diakonie geht von dem Grundsatz der Verantwortung flr den Nachsten aus. In
dieser Hinwendung zum Nachsten liegt die Verantwortung fur jeden Einzelnen
begriindet. (vgl. Hibner, 2006).° Entsprechend dem diakonischen
Versorgungsauftrag ist es selbstverstandlich, dass auch Migranten/innen bzw.
Menschen mit Migrationserfahrungen, unabhangig von ihrer Religionszugehorigkeit,
durch Angebote der Diakonie erreicht und adaquat betreut werden. Dies findet seit
Langem in den Migrationsdiensten und spezifischen Angeboten fur Migranten/innen
wie auch in Krankenhausern in diakonischer Tragerschaft statt und spiegelt die
Realitat der Einwanderungsgesellschaft in Deutschland wider.

Diakonie engagiert sich als Wohlfahrtsverband der Evangelischen Kirche und der
evangelischen Freikirchen flr eine interkulturelle Offnung seiner Dienste und
Einrichtungen.

2 Menschen mit auslindischem Pass, Eingebiirgerte, Spitaussiedler/innen, die Kinder all dieser Menschen,
Kinder aus binationalen Verbindungen (vgl. Statistisches Bundesamt (Hrsg.): ,,Leben in Deutschland —
Haushalte, Familien und Gesundheit — Ergebnisse des Mikrozensus 2005, Kapitel 8, Wiesbaden 2005)

3 Diakonie-Report 2, Mirz 2006, S. 4-7
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Um dem Versorgungsauftrag in unserer Einwanderungsgesellschaft angemessen
gerecht zu werden, sollte zukunftig auf die Versorgung von Migranten/innen und den
Abbau von Zugangsbarrieren auch in anderen diakonischen Diensten und
Einrichtungen noch starkeres Gewicht gelegt werden. Wir meinen damit Bereiche wie
z. B. Altenhilfe/Pflege, Jugendhilfe, Behindertenhilfe, Suchthilfe, Kindertagesstatten
und Schulen. Diesen Weg zu beschreiten, bedeutet auch, auf die Bedurfnisse von
Menschen nicht-christlicher Religionszugehorigkeit einzugehen.

Durch eine Erweiterung ihrer Angebote Ubernimmt Diakonie gesamtgesellschaftliche
Verantwortung und tragt zur Inklusion sozialer Gruppen und zum sozialen Frieden
bei. Gleichzeitig kdnnten diakonischen Tragern und Einrichtungen zukunftig auch
Wettbewerbsnachteile entstehen, wenn ihre Angebote nicht mehr den Erfordernissen
der Einwanderungsgesellschaft entsprechen. Insgesamt ist sowohl auf Bundes- wie
auch auf Landesebene der politische Trend zu verzeichnen, die interkulturelle
Offnung von sozialen Dienstleistungen als wesentliches Element zur Verbesserung
der Teilhabechancen von Einwanderern voranzutreiben und interkulturelle
Kompetenz als notwendiges Qualitatsmerkmal zur Voraussetzung fur finanzielle
Forderung von Projekten und Einrichtungen zu erheben.

Wie kann Diakonie ihrem Versorgungsauftrag in einer Einwanderungs-
gesellschaft besser gerecht werden?

Die von der Mitgliederversammlung des DWBO im Juni 2006 beschlossene
Ubernahme der Loyalitatsrichtlinie der EKD, deren Entstehung eng mit der
Antidiskriminierungsrichtlinie der EU verbunden ist, kann nicht als Argument daflr
herhalten, Muslimen den Zugang zu einer Beschaftigung im diakonischen Bereich zu
verwehren. Wichtig ist ein Vertraut machen dieser Mitarbeitenden mit den
christlichen Grundlagen der diakonischen Arbeit und ein Ausloten, ob sie diese so
mittragen und nach aufen hin vertreten kdnnen. Die Teilnahme an einer solchen
Fortbildung sollte verpflichtend sein fur alle nichtchristlichen Mitarbeitenden.

Um einer Pluralisierung der Bedarfe gerecht zu werden, ist ein Abbau von
Zugangsbarrieren notwendig z.B. durch die Schulung von Beschaftigten zur
Herausbildung und Forderung interkultureller Handlungskompetenz und die
Einstellung von Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund. Dies schlief3t auch
Muslime mit ein. Zur Erfillung des Versorgungsauftrages gehort auch die Ausbildung
von Fachkraften sowie der Einsatz junger Menschen mit Migrationshintergrund -
auch muslimischen Glaubens -, die ein Freiwilliges Soziales Jahr (FSJ) in unseren
Mitgliedseinrichtungen absolvieren méchten.

Ein Einbeziehen von muslimischen Mitarbeitenden in die Arbeit diakonischer
Einrichtungen tragt zur Akzeptanz diakonischer Angebote unter den Muslimen bei
und steigert die Qualitat der so handelnden Trager. Es ist zugleich etwas anderes, ob
Mitarbeitende sich eine interkulturelle Handlungskompetenz durch eine Schulung
aneignen oder sie zusatzlich mit einer muslimischen Kollegin/einem muslimischen
Kollegen praktizieren. Bei solchen MalRnahmen ist aber darauf zu achten, dass der
erkennbare Charakter der jeweiligen Einrichtungen als aus dem christlichen Glauben
heraus gepragt und der christlichen Nachstenliebe verpflichtet nicht verloren geht.

57
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Das Kopftuch — ein Einstellungshindernis?

Einen speziellen Fall bilden junge Frauen, die Kopftuch tragen, da das Kopftuch vor
dem Hintergrund der aktuellen gesellschaftlichen Diskussion zunehmend zum
Einstellungshindernis fur muslimische Frauen wird.

Hier bedarf es einer innerbetrieblichen und individuellen Abklarung, auch vor dem
Hintergrund des Einsatzbereiches und der Funktion der Mitarbeiterin (in der
Verwaltung, in der Pflege, im Wirtschaftsbereich oder in der Beratungsarbeit). Es gibt
Einsatzbereiche und Funktionen, die keinen unmittelbaren Kontakt zu Nutzern der
Einrichtungen und Dienste haben oder wo die Art der Tatigkeit keine unmittelbare
Verbindung mit einem Bekenntnis zu den Grundsatzen des christlichen Glaubens
verlangt. Dies zu entscheiden ist Angelegenheit des Einrichtungstragers auf der
Grundlage seines Leitbildes. Ob eine Mitarbeiterin das Kopftuch auf3erhalb ihres
Dienstes tragt, fallt nicht in die Zustandigkeit des Arbeitgebers.

Der erschwerte Zugang von Kopftuch tragenden Frauen zu Ausbildung und
Beschaftigung in Gesundheitseinrichtungen, spiegelt sich auch in diakonischen
Einrichtungen wider. Nach einer telefonischen Befragung unter Berliner Alten- und
Krankenpflegeschulen in diakonischer Tragerschaft im Juni 2006 ist das Tragen
eines Kopftuches in den Schulen zwar mehrheitlich erlaubt, nicht aber in den
Praxiseinrichtungen. Zunehmend schwierig gestaltet sich auch die Suche bei
diakonischen Tragern nach Einsatzstellen fur ein Freiwilliges Soziales Jahr (FSJ).
Haufig mussen die Interessentinnen abgewiesen werden, da das Kopftuch von den
Einsatzstellen nicht akzeptiert wird. Nicht nur vor dem Hintergrund der
katastrophalen Lage auf dem Ausbildungsmarkt steigt die Nachfrage von
Migranten/innen nach einem FSJ in diakonischen Einrichtungen seit einigen Jahren
an. Auch das Bundesministerium fur Familien, Senioren, Frauen und Jugend
beabsichtigt, mit einem speziellen Forderprogramm dieser Zielgruppe zuklnftig einen
besseren Zugang zum Freiwilligen Sozialen Jahr zu verschaffen.

Diakonische Trager sollten offen sein fur diese Herausforderung und auch
muslimischen Frauen die Moglichkeit geben, ihre Ausbildung in Einrichtungen der
Diakonie zu absolvieren. So bietet sich den Tragern auch die Chance, in einen
interreligiosen Dialog zu treten und eine Vorbildfunktion innerhalb der Gesellschaft
einzunehmen, ohne dabei die eigenen Werte aufzugeben. Das bedeutet auch,
gesellschaftliche Verantwortung fur Dialog zu ubernehmen, gegenseitige
Aushandlungsprozesse aktiv mitzugestalten und fr ein konstruktives und
respektvolles Zusammenleben einzutreten.

Auch Diakonie tragt Verantwortung fur den Abbau von Benachteiligung von
Jugendlichen auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt. Dies gilt in besonderer Weise
fur die desolate Situation junger Migranten/innen, die doppelt so haufig von
Arbeitslosigkeit betroffen sind wie deutsche Jugendliche.

26.09.2007



Materialien fiir die Praxis 59

Leitfaden zum Umgang mit Diskriminierung und
Rassismus im Arbeitsalltag diakonischer Trager
und Einrichtungen im DWBO

Entstanden im Rahmen des Projektes ,Organisations- und Qualitatsentwicklung zur interkulturellen Offnung sozialer Dienste und Einrichtungen Berlins®,
DWBO, 2010
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1. Einfuhrung:
Warum ein
Leitfaden?

Das Diakonische Werk Berlin-Brandenburg-
schlesische Oberlausitz e.V. (DWBO) initiiert und
begleitet seit 2002 durch verschiedene Projekte
Prozesse interkultureller Offnung von Tragern und
Mitgliedseinrichtungen in Berlin und Brandenburg.
Unter interkultureller Offnung verstehen wir einen
langfristig angelegten Entwicklungsprozess, der
die gesamte Struktur eines Tragers bzw. einer
Einrichtung betrifft. Der Gedanke der
interkulturellen Offnung findet sich im Leitbild, in
der Konzeption und dem Profil der Einrichtung
wieder. Er ist Bestandteil von Offentlichkeitsarbeit
sowie Qualitatssicherung und ist erkennbar in
Personalstruktur und Personalentwicklung.
Interkulturelle Offnung ist Verstandigung (iber die
gemeinsamen Grundlagen des Zusammenlebens.
Ziel der Interkulturellen Offnung ist eine bessere
Ausrichtung sozialer Dienste und Angebote auf
Vielfalt und Verschiedenheit der Nutzer/innen, die
nicht nur auf ethnische Vielfalt zu beschrénken ist.
In Deutschland besteht insgesamt eine
gesellschaftliche Heterogenitat und ein
interkultureller Offnungsprozess tragt somit zur
Qualitatssteigerung der gesamten Einrichtung bei.

Der vorliegende Leitfaden wurde von der
Fachgruppe ,Interkulturelle Offnung von
Einrichtungen der Diakonie“ erarbeitet. Die
Arbeitsgruppe entstand 2003 auf Initiative des
DWBO durch einen Zusammenschluss mehrerer
interessierter Trager aus den Bereichen
Altenhilfe/Pflege, psychosoziale Beratung sowie
Gemeinwesenarbeit, die sich interkulturell 6ffnen.
Die Fachgruppe dient als Forum fiir einen
kontinuierlichen Erfahrungsaustausch und einer
gegenseitigen kollegialen Beratung und bietet den
Einrichtungen die Mdglichkeit, bestimmte Themen
zu vertiefen und neue Erkenntnisse zu
veroffentlichen'.

" Wagner. M: (2008): ,“Flr und mit Migranten — Wie sich
diakonische Einrichtungen interkulturell 6ffnen”. In: Budzinski,
M. (Hrsg.) (2008): ,Interkulturelle Offnung in dffentlichen
Verwaltungen und Wohlfahrtsverbanden. Bad Boll. S. 145 -
147 und Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-schlesische
Oberlausitz e.V.(Hrsg.)(2005): Interkulturelle
Offnungsprozesse der Diakonie in Berlin und Brandenburg
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In den gemeinsamen Arbeitstreffen der
Fachgruppe wurde deutlich, dass Kolleginnen und
Kollegen mit Migrationshintergrund im
Arbeitsalltag immer wieder Diskriminierungen
ausgesetzt sind, sei es durch diskriminierende
und rassistische AuBerungen und Handlungen
zwischen Mitarbeitenden bzw. Leitungen oder
seitens des Klientels bzw. der Patienten/innen.
Diskriminierende Situationen lésen bei
Betroffenen und Beteiligten haufig Empfindungen
der Hilflosigkeit aus, Konzepte zu angemessenen
Reaktions- und Handlungsmustern sind in der
Regel nicht bekannt. In diesen Situationen
adaquat zu handeln, stellt eine groBe
Herausforderung fiir alle Beteiligten dar. Hier ist
ein bewusster Umgang, konsequentes Handeln
und eine solidarische Haltung gegenuber der
Person notwendig, die Diskriminierung ausgesetzt
ist.

Es ist Auftrag der Diakonie in unserer
Gesellschaft Fremdenfeindlichkeit, Antisemitismus
und Rassismus entschieden entgegenzutreten.
Den rechtlichen Rahmen hierfur setzt das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Das
DWBO nimmt diesen Auftrag ernst und ist der
»Initiative gegen Rassismus, Antisemitismus und
Rechtsextremismus Handeln statt wegsehen“2
beigetreten. Der Leitfaden ,Umgang mit
Diskriminierung und Rassismus im Arbeitsalltag
diakonischer Trager und Einrichtungen® ist ein
weiterer Beitrag dazu.

Der Leitfaden richtet sich an Trager und
Einrichtungen, Leitungen und Mitarbeitende und
weitere Interessierte. Ziel ist es, die Erfahrungen
aus dem Arbeitsalltag in einen direkten
Zusammenhang zum AGG zu stellen und die
rechtliche Verpflichtung auf Tragerebene zu
unterstreichen, um ,erforderliche MaB3nahmen
zum Schutz vor Benachteiligung zu ergreifen“S.
Gleichzeitig werden rechtliche Handlungsoptionen
fur von Diskriminierung Betroffene aufgezeigt und
Handlungsmdglichkeiten benannt.

Der Leitfaden ist ein Beitrag,
Anwendungsbereiche des AGG zu erkennen und
geeignete, erforderliche und angemessene
MaBnahmen zu ergreifen, um allen Beteiligten
eine Handlungssicherheit auf einer gesetzlichen
Grundlage zu bieten. Er soll zur Anwendung
unterschiedlicher Handlungsmdglichkeiten und
MaBnahmen ermutigen, im gemeinsamen
Interesse einer wirksamen Unterstiitzung von
Migrantinnen und Migranten zur
gleichberechtigten Teilhabe in unserer
Gesellschaft.

2 http://www.handeln-statt-wegsehen.de
% Siehe AGG §12 Abs. 1
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Der Leitfaden soll Anregungen geben und
Diskussionen in der Mitarbeiterschaft anstoBen,
um gemeinsame Handlungsoptionen zu
entwickeln. Anliegen ist es, eine Haltung zu
férdern, die sowohl nach innen wie nach auBBen
wirkt: nach innen gegenuber den Kolleginnen und
Kollegen solidarisch zu handeln und nach auf3en,
das eigene christliche und interkulturelle Profil und
Leitbild ernst zu nehmen und widerzuspiegeln.

2. Aufbau des
Leitfadens

In den folgenden Kapiteln wird zun&chst der
rechtliche Rahmen, den das AGG in
arbeitsrechtlichen Zusammenhéngen setzt, kurz
dargestellt. Dabei werden die Formen von
Benachteiligungen nach dem AGG benannt und
konkrete Beispiele aus dem Arbeitsalltag
beschrieben.

Der Focus liegt dabei auf Benachteiligungen
aufgrund ethnischer Zugehoérigkeit. Jedes
Praxisbeispiel wird daraufhin Uberprift, ob es sich
um eine Benachteiligung nach dem AGG handelt
und entsprechend zugeordnet. Dadurch eréffnen
sich verschiedene Handlungsmoglichkeiten und
Verfahrenswege zur Umsetzung vor Ort.

Die verschiedenen Handlungsoptionen erheben
keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Im letzten
Teil des Leitfadens werden Anlaufstellen genannt,
bei denen sich jede/r weitergehend informieren
und beraten kann.

3. Der rechtliche
Rahmen
nach dem AGG

3.1 Ziele des AGG

Das AGG schafft eine rechtliche Grundlage
zum Umgang mit Benachteiligungen
hinsichtlich zweier Bereiche: Der
arbeitsrechtliche Teil bezieht sich auf
Arbeitsverhaltnisse u.a.
Beschéftigungsbedingungen, Einstellung,
Vergutung, Beférderung, Zugang zur
Berufsberatung und -ausbildung,
Weiterbildung, ,Kindigungen® etc. Der
zivilrechtliche Teil regelt den Zugang zu
6ffentlich angebotenen Dienstleistungen
und Gutern inkl. Wohnraum. Der Leitfaden
bezieht sich in den Ausfuhrungen nur auf
den arbeitsrechtlichen Teil des AGG.

Ziele des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (§1) sind die
Verhinderung bzw. Beseitigung von
Benachteiligung aufgrund eines der im
Gesetz aufgefiihrten Merkmale:

—  der ,Rasse“//ethnische Herkunft

— des Geschlechts

—  der Religion (oder Weltanschauung)
— einer Behinderung

— des Alters

—  der sexuellen Identitat

3.2 Begriffsdefinitionen nach dem
Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz
(AGG)

Was ist eine Benachteiligung
(Diskriminierung) nach dem AGG?

* Der Begriff ,Rasse” wurde aus dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) Ubernommen. Gleichzeitig
mochten wir darauf hinweisen, dass in Deutschland eine
kontroverse Diskussion Uber die Benutzung des Begriffes
gefihrt wird, siehe dazu: Deutsches Institut fir
Menschenrechte (2008): Policy Paper No. 10: "...und welcher
Rasse gehdren Sie an?" Zur Problematik des Begriffs "Rasse”
in der Gesetzgebung. Berlin.



Das Gesetz spricht von Benachteiligung
und nicht von Diskriminierung, da nicht jede
unterschiedliche Behandlung, die einen
Nachteil zur Folge hat, diskriminierend sein
muss”.

Es unterscheidet dabei in:

— unmittelbare Benachteiligung

— mittelbare Benachteiligung

— Belastigungen und sexuelle
Belastigung

—  Anweisung zur Diskriminierung

unmittelbare Benachteiligung,

§ 3Abs. 1 AGG

wenn eine Person aufgrund eines der
Merkmale eine weniger giinstige
Behandlung als eine andere Person in einer
vergleichbaren Situation erféhrt, erfahren
hat oder erfahren wirde.

mittelbare Benachteiligung, § 3 Abs. 2 AGG
scheinbar neutrale Vorschriften,
Regelungen, Verfahren etc., die
Uberwiegend Personen mit einem
geschutzten Merkmal betreffen, ohne dass
diese Personengruppe ausdrucklich
genannt wird.

Beléastigung, § 3 Abs. 3 AGG

wenn unerwiinschte Verhaltensweisen
bezwecken oder bewirken, dass die Wirde
der betreffenden Person verletzt wird und
ein von Einschlchterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwirdigungen oder
Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld
geschaffen wird (verbal oder nonverbal
maoglich) z.B. Mobbing aufgrund eines der
geschutzten Merkmale.

sexuelle Belastigung, § 3 Abs. 4 AGG

wenn ein unerwinschtes, sexuell

bestimmtes Verhalten die unter Belastigung

beschriebenen Folgen bezweckt oder

bewirkt, wozu auch

— unerwinschte sexuelle Handlungen
und Aufforderungen zu diesen

—  sexuell bestimmte kdrperliche
Berihrungen

—  Bemerkungen sexuellen Inhalts

—  sowie unerwunschtes Zeigen und
sichtbares Anbringen von
pornographischen Darstellungen
gehdren.
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Anweisung zur Diskriminierung,

§ 3Abs. 5 AGG

wenn jemand eine Person zu einem
Verhalten bestimmt, das eine Beschaftigte
bzw. einen Beschéftigten benachteiligt oder
benachteiligen kann; wenn jemand
benachteiligt wird, weil er/sie die
Anweisung nicht befolgt, geniel3t ebenfalls
Diskriminierungsschutz.

Benachteiligungsverbot (§7 AGG):
Beschéftigte dirfen nicht wegen eines in §1
genannten Grundes benachteiligt werden;
dies gilt auch, wenn die Person, die die
Benachteiligung begeht, das Vorliegen
eines in § 1 genannten Grundes nur
annimmt. (§ 7 Abs. 1)

3.3 MaBnahmen und Pflichten des
Arbeitgebers zum Schutz der
Beschaftigten vor
Benachteiligung

Aus dem AGG ergibt sich fur
Arbeitgeber/innen eine Verpflichtung
gegeniber Arbeitnehmer/innen zum Schutz
vor Benachteiligung (§12). Diese
Benachteiligung kann durch das Verhalten
von Vorgesetzten/Mitarbeitenden innerhalb
des Tragers zustande kommen wie auch
durch das Verhalten von Klienten/innen
bzw. Patienten/innen.

§ 12 MaBnahmen und Pflichten des

Arbeitgebers

(1)  Der Arbeitgeber ist verpflichtet,
die erforderlichen MaBnahmen
zum Schutz vor
Benachteiligungen wegen eines
in § 1 genannten Grundes zu
treffen. Dieser Schutz umfasst
auch vorbeugende MaBnahmen.

(2)  Der Arbeitgeber soll in
geeigneter Art und Weise,
insbesondere im Rahmen der
beruflichen Aus- und
Fortbildung, auf die
Unzuléssigkeit solcher
Benachteiligungen hinweisen
und darauf hinwirken, dass
diese unterbleiben. Hat der
Arbeitgeber seine Beschaftigten
in geeigneter Weise zum
Zwecke der Verhinderung von
Benachteiligung geschult, gilt
dies als Erfullung seiner
Pflichten nach Absatz 1.
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(4)

(5)

VerstoBen Beschaftigte gegen
das Benachteiligungsverbot des
§ 7 Abs. 1, so hat der
Arbeitgeber die im Einzelfall
geeigneten,

erforderlichen und
angemessenen MaBnahmen zur
Unterbindung der
Benachteiligung wie
Abmahnung, Umsetzung,
Versetzung oder Kiindigung zu
ergreifen.

Werden Beschéftigte bei der
Ausubung ihrer Tatigkeit durch
Dritte nach § 7 Abs. 1
benachteiligt, so hat der
Arbeitgeber die im Einzelfall
geeigneten, erforderlichen und
angemessenen MaBnahmen
zum Schutz der Beschéftigten
zu ergreifen.

Dieses Gesetz und § 61b des
Arbeitsgerichtsgesetzes sowie
Informationen Uber die flr die
Behandlung von Beschwerden
nach § 13 zustéandigen Stellen
sind im Betrieb oder in der
Dienststelle bekannt zu machen.
Die Bekanntmachung kann
durch Aushang oder Auslegung
an geeigneter Stelle oder den
Einsatz der im Betrieb oder der
Dienststelle Ublichen
Informations- und
Kommunikationstechnik
erfolgen.

3.4 Rechte der Beschaftigten

Den Beschaftigten raumt das AGG in §§
13—-16 Rechte gegenuber dem Arbeitgeber

ein:

§ 13 Beschwerderecht

(1)

Die Beschéftigten haben das
Recht, sich bei den zustandigen
Stellen des Betriebs, des
Unternehmens oder der
Dienststelle zu beschweren,
wenn sie sich im
Zusammenhang mit inrem
Beschéftigungsverhéltnis vom
Arbeitgeber, von Vorgesetzten,
anderen Beschéftigten oder
Dritten wegen eines in § 1

§ 14

§15

genannten Grundes
benachteiligt fiihlen. Die
Beschwerde ist zu prifen und
das Ergebnis der oder dem
Beschwerde fiihrenden
Beschéftigten mitzuteilen.

Die Rechte der
Arbeitnehmervertretungen
bleiben unberuhrt.

Leistungsverweigerungsrecht
Ergreift der Arbeitgeber keine
oder offensichtlich ungeeignete
MaBnahmen zur Unterbindung
einer Beléstigung oder sexuellen
Beléstigung am Arbeitsplatz,
sind die betroffenen
Beschéftigten berechtigt, ihre
Tatigkeit ohne Verlust des
Arbeitsentgelts einzustellen,
soweit dies zu ihrem Schutz
erforderlich ist. § 273 des
Burgerlichen Gesetzbuchs bleibt
unberuhrt.

Entschadigung und
Schadensersatz

Bei einem Verstol3 gegen das
Benachteiligungsverbot ist der
Arbeitgeber verpflichtet, den
hierdurch entstandenen
Schaden zu ersetzen. Dies gilt
nicht, wenn der Arbeitgeber die
Pflichtverletzung nicht zu
vertreten hat.

Wegen eines Schadens, der
nicht Vermdgensschaden ist,
kann der oder die Beschéftigte
eine angemessene
Entschadigung in Geld
verlangen. Die Entschadigung
darf bei einer Nichteinstellung
drei Monatsgehélter nicht
Ubersteigen, wenn der oder die
Beschaftigte auch bei
benachteiligungsfreier Auswahl
nicht eingestellt worden waére.

Der Arbeitgeber ist bei der
Anwendung kollektivrechtlicher
Vereinbarungen nur dann zur
Entschéadigung verpflichtet,
wenn er vorsatzlich oder grob
fahrlassig handelt.

Ein Anspruch nach Absatz 1
oder 2 muss innerhalb einer
Frist von zwei Monaten



schriftlich geltend gemacht
werden, es sei denn, die
Tarifvertragsparteien haben
etwas anderes vereinbart. Die
Frist beginnt im Falle einer
Bewerbung oder eines
beruflichen Aufstiegs mit dem
Zugang der Ablehnung und in
den sonstigen Fallen einer
Benachteiligung zu dem
Zeitpunkt, in dem der oder die
Beschéftigte von der
Benachteiligung Kenntnis
erlangt.

Im Ubrigen bleiben Anspriiche
gegen den Arbeitgeber, die sich
aus anderen Rechtsvorschriften
ergeben, unberuhrt.

Ein Versto3 des Arbeitgebers
gegen das
Benachteiligungsverbot des § 7
Abs. 1 begrindet keinen
Anspruch auf Begriindung eines
Beschéftigungsverhéltnisses,
Berufsausbildungsverhaltnisses
oder einen beruflichen Aufstieg,
es sei denn, ein solcher ergibt
sich aus einem anderen
Rechtsgrund.

MaRregelungsverbot

Der Arbeitgeber darf
Beschéftigte nicht wegen der
Inanspruchnahme von Rechten
nach diesem Abschnitt oder
wegen der Weigerung, eine
gegen diesen Abschnitt
verstoBende Anweisung
auszufiihren, benachteiligen.
Gleiches gilt fir Personen, die
den Beschéftigten hierbei
unterstiitzen oder als Zeuginnen
oder Zeugen aussagen.

Die Zurickweisung oder
Duldung benachteiligender
Verhaltensweisen durch
betroffene Beschéftigte darf
nicht als Grundlage fir eine
Entscheidung herangezogen
werden, die diese Beschéftigten
berihrt. Abs. 1 Satz 2 gilt
entsprechend.
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4. Praxisbeispiele
mit Handlungs-
optionen:

Praxisbeispiel 1

Ausgangspunkt

Eine Seniorenfreizeitstatte hat sich interkulturell
gedffnet. Es kommen jetzt auch Menschen mit
Migrationshintergrund. Eine Klientin sagt zu einer
deutschen Pflegerin: ,In diese
Seniorenfreizeitstatte gehe ich nicht, da sind jetzt
nur noch Turken.*

Arbeitszusammenhang
Ambulante Pflege:
Beratungsgesprach bei einem Hausbesuch.

Art der Benachteiligung
Die deutsche Klientin &uBBert ihre Ablehnung
gegenudber ,Turken®.

Fazit:

Es liegt keine Benachteiligung nach dem AGG
vor, da kein arbeitsrechtlicher Zusammenhang
besteht, sondern eine AuBerung von Vorurteilen
der Klientin.

Handlungsoptionen

— Zzielgerichtetes Gesprach fiihren zu Angsten
und Erfahrungen mit (&lteren) tlrkischen
Migranten/innen.

— gemeinsamer Besuch der Freizeitstatte zum
Abbau von Angsten und Vorurteilen

— Interkulturelle Ausrichtung der
Freizeiteinrichtung sollte im Leitbild benannt
werden, u.a. um darauf verweisen zu kénnen

Praxisbeispiel 2

Ausgangspunkt
Ein Pflegedienst beschéftigt u.a. polnische
Mitarbeitende.

Eine Pflegebedurftige, die selbst polnischer
Herkunft ist und durch den Pflegedienst betreut
wird, &uBert einem deutschen Berater gegeniber:
»von Polen will ich nicht gepflegt werden, ich
kenne doch meine Landsleute. Die betriigen
einen doch, wo sie kénnen.*
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Arbeitszusammenhang
Ambulante Pflege:
Beratungsgespréch bei einem Hausbesuch.

Art der Benachteiligung

Pflegebedurftige lehnt polnische Pflegekrafte ab
mit der Begrindung, dass alle ,Polen® betriigen.
Bei ihrer Aussage handelt es sich um eine
verallgemeinernde Kriminalisierung.

Fazit:

Es liegt eine unmittelbare Benachteiligung
aufgrund ethnischer Herkunft vor, da sich die
Klientin konkret gegen die polnischen
Mitarbeitenden ausspricht. Dabei ist es
unerheblich, ob sie dies direkt gegeniber den
polnischen Mitarbeiter/innen tut oder gegeniiber
dem deutschen Berater.

Daraus ergibt sich fir den Arbeitgeber nach §12
Abs. 4 die Verpflichtung, geeignete, erforderliche
und angemessene MaBnahmen zum Schutz der
Beschéftigten zu ergreifen.

Handlungsoptionen

Aufgabe des Beraters:

— solidarische Haltung gegentiber polnischen
Kollegen/innen zeigen z.B.: “Ich finde nicht
gut, dass Sie alle Polen kriminalisieren”

— Kilientin Gber interkulturelle Zusammensetzung
des Teams informieren

— Vorfall der Leitung melden

Arbeitgeber/Leitung:

— zielgerichtetes und ergebnisorientiertes
Gesprach mit Klientin fihren. Dabei
Verstandigung zwischen Mitarbeitenden und
Pflegebedurftigen herstellen und sich fur
Toleranz fur Pflege durch Mitarbeitende mit
Migrationshintergrund einsetzen.

— Transparenz des Vorfalls im Team und klare
solidarische Positionierung der Leitung

— bei weiteren diskriminierenden AuBerungen
der Klientin ggf. Beendigung des
Pflegeverhéltnisses in Betracht ziehen

— Interkulturelle Ausrichtung des Pflegedienstes
sollte im Leitbild benannt werden, um darauf
verweisen zu kénnen.

— Bekanntmachung einer Beschwerdestelle fiir
Diskriminierung (§12 Abs. 5)

Aufgaben des Teams:

— biografische Zusammenhénge und eigene
Herkunft und Diskriminierungserfahrungen der
Klientin erfragen

— solidarische Haltung gegentiber polnischen
Kollegen/innen zeigen

Praxisbeispiel 3

Ausgangssituation
Ein ambulanter Pflegdienst beschaftigt auch
muslimische Pflegekréfte.

Eine Klientin verweigert einer Pflegekraft, die aus
religidsen Grinden ein Kopftuch tragt, den Zutritt
zu ihrer Wohnung und lehnt die Versorgung durch
die muslimische Pflegekraft aufgrund des
Kopftuches ab.

Arbeitszusammenhang

Ambulante Pflege:

Pflegeeinsatz bei einer Person mit Pflegestufe 2
nach SGB XI.

Art der Benachteiligung

Fazit:

Es liegt eine unmittelbare Benachteiligung
aufgrund der Religion vor.

Daraus ergibt sich fur den Arbeitgeber nach §12
Abs. 4 die Verpflichtung, geeignete, erforderliche
und angemessene MafBBnahmen zum Schutz der
Beschéaftigten gegenlber Dritten (Klientin) zu
ergreifen.

Nach § 13 AGG hat die Beschéftigte das Recht
auf Beschwerde.

Handlungsoptionen

Betroffene:

— Meldung und Beschwerde des Vorfalls an
Arbeitgeber/Teamleitung

— Einbindung von Mitarbeitervertretung und
Beschwerdestelle

Arbeitgeber/Leitung:

— Leitung fuhrt zielgerichtetes Gesprach mit
Klientin/Patientin

— Der Klientin/ggf. den Angehérigen das
Konzept/Leitbild des Pflegedienstes
nahebringen

— Bekanntmachung einer Beschwerdestelle fiir
Diskriminierung (§12 Abs. 5)

— Transparenz des Vorfalls im Team und klare
solidarische Positionierung der Leitung
gegenuber der Mitarbeiterin

— bei weiterer Verweigerungshaltung ggf.
Kundigung des Pflegevertrages

— Pravention im Vorfeld: Im Aufnahmegespréch
auf Interkulturalitat des Konzepts und des
Leitbildes verweisen

Aufgaben des Teams
— klare solidarische Positionierung des
Gesamtteams gegenlber der Kollegin



Praxisbeispiel 4

Ausgangspunkt
Eine stationdre Pflegeeinrichtung beschéftigt zum
ersten Mal eine schwarz-afrikanische Mitarbeitende.

Im Arbeitsalltag sagt eine deutsche Mitarbeiterin
zu ihrer afrikanischen Kollegin, sie mége endlich
so korrekt arbeiten, wie es in Deutschland Ublich
sei und macht abféllige Bemerkungen Uber die
ethnische Herkunft der Kollegin.

Arbeitszusammenhang
Stationére Pflegeeinrichtung:
Situation im Team.

Art der Benachteiligung

Deutsche Mitarbeiterin unterstellt ihrer Kollegin als
Afrikanerin aufgrund ihrer Herkunft keine gute und
gleichwertige Arbeit zu leisten.

Fazit:
Es liegt eine Benachteiligung in Form einer
Belastigung (Mobbing) durch die Mitarbeiterin vor.

Nach §12 Abs. 3 ist der Arbeitgeber verpflichtet,
geeignete, erforderliche und angemessene
MaBnahmen zur Unterbindung der
Benachteiligung gegen die Beschaftigten zum
Schutze der diskriminierten Kollegin zu
unternehmen.

Nach § 13 AGG hat die Beschéftigte das Recht
auf Beschwerde.

Handlungsoptionen

Betroffene:

— Meldung und Beschwerde des Vorfalls an
Arbeitgeber/Teamleitung.

— Einbindung von Mitarbeitervertretung und
Beschwerdestelle.

Arbeitgeber/Leitung:

— Zzielorientiertes Gespréach fuhren durch den/die
Vorgesetzte/n und Weiterleitung des Vorfalls
an den Arbeitgeber

— Bekanntmachung einer Beschwerdestelle fir
Diskriminierung

— Transparenz des Vorfalls im Team und klare
solidarische Positionierung der Leitung

— stringentes Vorgehen gegen Diskriminierung
mit geeigneten MaBnahmen (ggf. Abmahnung,
Versetzung, Kiindigung der diskriminierenden
Mitarbeiterin)

— inhouse-Schulungen zur Zusammenarbeit im
interkulturellen Team anbieten

Aufgaben des Teams
— klare solidarische Positionierung des
Gesamtteams
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Praxisbeispiel 5

Ausgangspunkt

Eine muslimische Patientin im Mehrbettzimmer
eines Krankenhauses bekommt zahlreichen
Besuch. Die Mitpatientinnen fihlen sich gestért
und beschweren sich bei der Stationsschwester.
Als diese den Ehemann bittet, darauf zu achten,
dass weniger Besuch kommt, beschimpft sie
dieser als ,auslanderfeindlich®.

Arbeitszusammenhang
Krankenhaus:
Kommunikation mit Angehérigen.

Art der Benachteiligung

Es liegt keine Benachteiligung gegentber der
Stationsschwester nach dem AGG vor, sondern
eine personliche Beleidigung.

Handlungsoptionen

Betroffene:

— zielgerichtetes Gesprach fuhren mit klarer
Benennung der Beleidigung z.B.: ,\Wie
kommen Sie darauf, dass ich
auslénderfeindlich bin, ich fihle mich beleidigt.
Es geht darum, andere Patienten/innen vor
Larm zu schitzen®

— Gleichzeitig Versténdnis signalisieren fiir den
zahlreichen Besuch, andererseits auf das
Wohl aller Patienten/innen hinweisen und
Verstandnis einfordern

— Versuch einen Kompromiss auszuhandeln,
Angebot in den Aufenthaltsraum
auszuweichen, zahlenméBige Begrenzung
empfehlen

Einrichtung:

— Hausinterne Regelungen im Vorfeld festlegen
mit allgemeinen Besuchszeiten und evt.
Personenbeschréankung (Infoblatt in mehreren
Sprachen).

Praxisbeispiel 6

Zwei deutsche Klienten einer Einrichtung fur
Wohnungslose beobachten beim Duschen, dass
ein Klient lettischer Herkunft eine Tatowierung mit
einem Hakenkreuz auf der Brust tragt. Die
Klienten schildern den Vorfall der Sozialarbeiterin
vor Ort.

Arbeitszusammenhang
Wohnungslosenhilfe:
Konflikte der Klienten/-innen untereinander

Art der Benachteiligung
Es liegt keine Benachteiligung nach dem AGG
Vor.
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Handlungsoptionen

Das Team beréat daraufhin, wie man reagieren
sollte, kommt zu keiner einvernehmlichen Lésung
und holt sich Rat bei der ,Mobilen Beratung gegen
Rechtsextremismus Berlin“ (mbr), die zu einem
deeskalierenden Vorgehen raten.

Eine Moglichkeit far die Einrichtungen, sich
eindeutig gegen Diskriminierung zu positionieren
besteht darin, sich der Initiative ,Handeln-statt-
Wegsehen® gegen Rassismus, Antisemitismus
und Rechtsextremismus® anzuschlieBen, die
Mitarbeitende im Umgang mit Rechtsextremismus
und Ausgrenzung schult und einen ,Kodex*
entwickelt hat (s. Kap. 7).

Méglich ist es auch, den Kodex in
unterschiedliche Sprachen zu Ubersetzen und
durch Aushang in der Einrichtung 6ffentlich zu
machen.

Praxisbeispiel 7

Ausgangspunkt

Ein Jugendhilfetréager férdert Jugendliche durch
MaBnahmen der Jugendberufshilfe, woran auch
Jugendliche mit Migrationshintergrund
teilnehmen.

Eine turkischstdmmige Jugendliche hat ihre
MaBnahme abgebrochen. In der Teamsitzung
kommentiert dies eine Kollegin mit den Worten:
»Habe ich mir doch gedacht. In turkischen
Familien legt man keinen Wert auf die Bildung von
Frauen.”

Arbeitszusammenhang
Jugendberufshilfe:
Teamsitzung

Art der Benachteiligung
Es liegt keine Benachteiligung nach dem AGG
vor, sondern die AuBerung eines Vorurteils.

Handlungsoptionen

— Im Team die geduBerte Pauschalisierung
ansprechen

— Interkulturelle Supervision in Anspruch nehmen
zwecks Fallanalyse:

—  Beispielsweise kénnten in der Fallanalyse
die kulturellen, geschlechterspezifischen,
familidren und individuellen Hintergriinde
des MaBnahmeabbruches der jungen
Frau getrennt betrachtet werden.

® Eine Gemeinschaftsinitiative des Handelsverbandes Berlin-
Brandenburg, dem Deutschen Gewerkschaftsbund, ver.di und
der Mobilen Beratung gegen Rechtsextremismus Berlin, dem
sich auch das DWBO angeschlossen hat. Nahere
Informationen unter: www.handeln-statt-wegsehen.de

Praxisbeispiel 8

Ausgangspunkt

Einen offenen Jugendtreff suchen Jugendliche
unterschiedlicher kultureller Herkunft auf. Auch
das Team ist interkulturell besetzt.

In der Teamsitzung wird ein Vorfall besprochen,
bei dem ein Spataussiedlerjugendliche beteilt war
und dabei aggressiv reagiert hatte. Ein Kollege
bemerkt dazu: Ach ja, unsere ,Russen” sind halt
manchmal empfindlich.”

Arbeitszusammenhang
Offener Jugenditrefft:
Teamsitzung

Art der Benachteiligung
Es liegt keine Benachteiligung nach dem AGG
vor, hier wird durch eine Pauschalisierung ein
Sachverhalt verharmlost.

Handlungsoptionen

— Im Team die geduBerte Pauschalisierung
ansprechen.

— Bei Bedarf eine Fortbildung fir das Team
organisieren mit dem Thema “Lebenswelten
von Spataussiedler/innen in Deutschland” vor
dem Hintergrund, dass Spataussiedler/innen
in Deutschland oft als ,Russen”
wahrgenommen werden. In Russland haben
sie oft aufgrund ihrer Herkunft als Deutsche
Diskriminierungen erfahren.

Unser Anliegen ist es, mit Einrichtungen,
sozialen Diensten und Mitarbeitenden in einen
Dialog zu treten.

Deshalb ist die Fachgruppe an weiteren
Erfahrungen und Erkenntnissen interessiert,
an weiteren positiven Beispielen, aber auch an
den Stolpersteinen und Hindernissen vor Ort.

Nur wenn diese in den Blick genommen
werden, kann c_i_iskriminierenden und
rassistischen AuBerungen begegnet werden.



Ansprechpersonen
zum Leitfaden direkt:

Deniz Guveng und Bea Schramm
Koordinierung der Fachgruppe
sinterkulturelle Offnung von Einrichtungen
der Diakonie*

Diakonisches Werk Berlin-Brandenburg-
schlesische Oberlausitz e.V.
Arbeitsbereich 6/Existenzsicherung

und Integration

Paulsenstr. 55/56, 12163 Berlin

guevenc.d@dwbo.de und schramm.b@dwbo.de

Materialien fiir die Praxis

5. Ansprech-
personen und
Anlaufstellen zur
weiteren
Information

Um Rat und Unterstltzung zu Fragen der
Diskriminierung zu erhalten, kénnen Sie sich an
verschiedene Organisationen wenden, u.a. an:

Arbeitsgemeinschaft der
Mitarbeitervertretungen (AGMV) der Diakonie
Sie vertritt die Interessen der rund 51.000
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im DWBO
agmv@dwbo.de

Beschwerdestelle innerhalb des
Diakonischen Werkes Berlin-Brandenburg-
schlesische Oberlausitz e.V.

Olga Erhan, Tel.: 030/82097 166,

E-Mail: erhan.o @dwbo.de

Landesstelle fiir Gleichbehandlung — gegen
Diskriminierung (Antidiskriminierungsstelle)
Die Berliner Landesstelle flr Gleichbehandlung —
gegen Diskriminierung (Antidiskriminierungsstelle)
hat ein eigenes Online-Angebot:
http://www.berlin.de/lb/ads/.

Antidiskriminierungsstelle Brandenburg im
Biiro der Integrationsbeauftragten des Landes
Brandenburg
http://www.masgf.brandenburg.de/cms/detail.php?
gsid=lbm1.c.394439.de& siteid=19

Antidiskriminierungsstelle des Bundes
www.antidiskriminierungsstelle.de

Antidiskriminierungsnetzwerk Berlin — ADNB
http://www.adnb.de/index.php
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6. Weiterfuhrende
Literatur:

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG):
http://bundesrecht.juris.de/agg/BJNR189710006.h

tml

Antidiskriminierungsstelle des Bundes
(Hrsg.)(2008): ,AGG-Wegweiser. Erlauterungen
zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz.”,
Berlin

Evangelische Kirche Berlin-Brandenburg-
schlesische Oberlausitz (Hrsg.) (2008):
sHinsehen Wahrnehmen Ansprechen.
Handreichung fir Gemeinden zum Umgang mit
Rechtsextremismus, Antisemitismus und
Fremdenfeindlichkeit.”, Berlin

Ministerium fiir Arbeit, Soziales und Familie
des Landes Brandenburg (Hrsg.) (2008):
~ochutz vor (rassistischer) Diskriminierung. Wie
wehre ich mich?“, Potsdam

7. Kodex der

»Initiative gegen Rassismus
Antisemitismus
Rechtsextremismus — Handeln
statt wegsehen*’

Der Handelsverband Berlin-Brandenburg e.V.,
der ver.di-Bezirk Berlin und der Deutsche
Gewerkschaftsbund Bezirk Berlin-Brandenburg
haben sich in Kooperation mit der Mobilen
Beratung gegen Rechtsextremismus Berlin (mbr)
entschlossen, eine gemeinsame Initiative gegen
Rassismus, Antisemitismus und
Rechtsextremismus in Betrieben zu starten.

Auch das Diakonische Werk Berlin-Brandenburg-
schlesische Oberlausitz e.V. hat sich dieser
Initiative angeschlossen:

7 hitp://www.handeln-statt-wegsehen.de

"Wir durfen nicht die Augen davor verschlie3en,
dass Rechtsextremismus, Antisemitismus und
Rassismus ein Problem in unserer Gesellschaft
ist", erklarte Diakonie-Direktorin

Susanne Kahl-Passoth zur Begriindung.?

Der gemeinsame Kodex lautet:

Rassismus, Antisemitismus und
Rechtsextremismus haben in unserem
Betrieb keinen Platz!

Wir tolerieren keine diskriminierenden
AuRerungen oder korperlichen
Angriffe, zum Beispiel wegen
Hautfarbe, Religion, Nationalitat oder
sexueller Orientierung!

Wir stehen fiir Gleichbehandlung und
Achtung der Menschenwiirde ein!

® http://www.handeln-statt-wegsehen.de/? Aktuell
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Autorinnenverzeichnis
far die Handreichung

Birgit Breidenbach

Diakoniewissenschaftlerin und Sozialtherapeutin. Seit Gber 20
Jahren in unterschiedlichsten Arbeitsfeldern und Verantwor-
tungsebenen der Diakonie tatig, u.a. zehn Jahre als Referentin
in der Landesgeschéftsstelle des Diakonischen Werks
Wirttemberg sowie sieben Jahre als Referentin fur Kommuni-
kation und Gesellschaft in der Samariterstiftung in Nirtingen.
Schwerpunktthemen ihrer beruflichen Stationen sind die
praktische Begleitung von suchtkranken Menschen sowie
deren politische Vertretung auf Landesebene und die haupt-
amtliche Begleitung von ehrenamtlich Engagierten und
Freiwilligen sowie die Schaffung von Engagement fordernden
Rahmenbedingungen. Sie ist seit 2009 als Referentin im
Freiwilligenzentrum des Diakonischen Werks Berlin-Branden-
burg-schlesische Oberlausitz e.V. tétig.

Deniz Giiveng

Politikwissenschaftlerin (M.A) und systemische Familienthera-
peutin (SG). Seit November 2008 beim Diakonischen Werk
Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz im Kooperations-
projekt ,Mitten im Leben — Interkulturelle Offnung sozialer
Dienste und Einrichtungen in Brandenburg“ tatig. Ihr Schwer-
punkt liegt auf der Beratung von Einrichtungen bei der
Umsetzung interkultureller Prozesse auf der Organisations-
und Personalebene. Im Rahmen des Projektes Durchflihrung
von Fortbildungen zu Diversity, interkulturellen Kompetenzen
und Konfliktbearbeitung.

Uta Kirchner

Geschichte/Germanistik M.A., Erwachsenenpadagogin, mehr-
jahrige Tatigkeit als Trainerin flr politische Bildung, Diversity und
interkulturelle Kompetenz in der Jugend- und Erwachsenen-
bildung, seit 2008 Geschéftsfiihrerin von BORA e.V.

Maria Matzker

Dipl. Sozialarbeiterin, nach Weiterbildung in themenzentrierter
Interaktion (Cohn) zehnjahrige Praxis in der beruflichen
Beratung und Begleitung erwachsener kdrperlich und psy-
chisch behinderter Menschen und ihrer Betreuer in Minster/
NRW. Als Koordinatorin Mitaufbau der BHSA (Bundesarbeits-
gemeinschaft Horbehinderter Studenten und Absolventen).
Auslandserfahrung in Kalifornien und der Turkei.

Seit 1991 téatig in der Diakonie-Station Neukdlin/ Berlin, in der
Beratung und Projektbegleitung: z.B. Teilnahme am Modell-



projekt zur Interkulturellen Offnung von Diakonie-Stationen in
Berlin; Teilnahme an der Kampagne fir eine kultursensible
Altenhilfe, kommunale Gruppe Neukdllin; Aufbau von vier
Standorten der ,,Haltestelle-Diakonie“; Mitarbeit in kommu-
nalen und regionalen Gremien zu kultursensibler Altenhilfe.
Seit 2010 Beauftragte fiir Interkulturelle Offnung in der
Diakonie-Pflege Neukdlin gGmbH.

Stefanie Soine

Diplomsoziologin, langjéhrige wissenschaftliche Mitarbeiterin
im interdisziplindren Zentrum flr Frauen- und Geschlechter-
forschung (IFF) an der Universitét Bielefeld; seit 2002 Mitar-
beiterin bei der BIG Hotline in Berlin und seit 10/2009 Leiterin
der Frauenberatung Bora, einer Fachberatungs- und Interven-
tionsstelle bei hduslicher Gewalt. Sie verfligt Gber einschla-
gige Publikationserfahrungen u.a. zu Gewalt gegen Frauen
und speziell gegen lesbische Frauen und unterrichtet seit
Mitte der 1990er Jahre zudem als freiberufliche Dozentin im
Bereich Genderforschung an verschiedenen Universitaten.

Gabriele Steinborn

Dipl. Sozialarbeiterin, mehr als 20 Jahre vielfaltige Berufser-
fahrung in unterschiedlichsten Arbeitsfeldern. In den letzten
11 Jahren auf die Beratung und Unterstiitzung von élteren
Menschen und (pflegenden) Angehdrigen spezialisiert. Beim
Diakonischen Werk Berlin Stadtmitte e.V. zun&chst in der
Koordinierungsstelle ,,Rund ums Alter”, dann im Bundes-
Modellprojekt ,,Pflegestitzpunkt” tatig, seit 2009 im Pflege-
stUtzpunkt Friedrichshain-Kreuzberg. Seit Beginn der Tatigkeit
in Friedrichshain-Kreuzberg engagiert u.a. in Arbeitskreisen
und Gremien mit dem Ziel, eine kultursensible Altenhilfe zu
befdérdern und die Verzahnung der Altenhilfe mit der Migrati-
onsarbeit voranzutreiben.

Katharina Telschow-Diirr

Diplom-Padagogin und Supervisorin (DGSv), Tatigkeit als
Projektentwicklerin im Bereich Kooperationen mit Kirchenge-
meinden und in der Leitung des Forums fiir interreligiése
Bildung in der Die Wille gGmbH. Berufliche Erfahrungen u.a.
als Fachreferentin mit Mentoring-Programmen, in der Bera-
tung von politischen Gremien zu geschlechterpolitischen
Fragen und in der Leitung, Aus- und Weiterbildung von
freiwilligen Mitarbeiter/-innen der Telefonseelsorge.
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Regina Thiele

Dipl. Sozialpddagogin (FH), seit mehr als 30 Jahren in der
Wohnungslosenhilfe tatig, seit 1995 Tatigkeitsschwerpunkt
Beratung von Migrantinnen in Wohnungsnot und Mitarbeit bei
der Entwicklung von interkultureller Offnung in der Zentralen
Beratungsstelle fir Menschen in Wohnungsnot in der Le-
vetzowstrasse.

Monika Wagner

Exam. Krankenschwester, Dipl. Pflegepddagogin und Ge-
sundheitswissenschaftlerin (M.A.), von 2002-2010 Koordina-
torin verschiedener Projekte zur Unterstiitzung interkultureller
Offnungsprozesse im Diakonischen Werk Berlin-Brandenburg-
schlesische Oberlausitz e.V., die durch die Europaische Union
kofinanziert wurden. Durch Fachberatung und Fortbildungs-
veranstaltungen zur Férderung interkultureller Kompetenz
begleitete sie Trager und Einrichtungen in den Arbeitsbe-
reichen Altenhilfe/Pflege, Wohnungslosenhilfe und soziale
Dienste; weiterhin freiberuflich tatig als Trainerin fur interkultu-
relle Kompetenz.

Susanne Weller

Dipl. Sozialpadagogin/ Sozialarbeiterin; M. A. Europaisches
Verwaltungsmanagement, Leiterin des Arbeitsbereiches
Existenzsicherung und Integration und Ansprechpartnerin der
Regionalen Diakonischen Werke im Diakonischen Werk Berlin-
Brandenburg-schlesische Oberlausitz, langjahrige Erfahrung
in der Wahrnehmung von Spitzenverbandsaufgaben, im
Sozialen Management, der Beratung von Tragern und Einrich-
tungen sowie in der Projektentwicklung/ Projektmanagement.
Bisherige fachliche Schwerpunktthemen: Migration und
Integration, Interkulturelle (")ffnung, soziale Dienste flir Frauen,
Europa; Lehrbeauftragte im Studiengang Soziale Arbeit an der
Evangelischen Hochschule Berlin

Ansprechpartnerin im Diakonischen Werk
Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz (DWBO):

Arbeitsbereich Existenzsicherung und Integration
Bea Schramm

PaulsenstraBe 55/56, 12163 Berlin

Tel. 030 820 97-481, Fax: 030 820 97-105

E-Mail: schramm.b@dwbo.de
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Hinweis
Eine umfangreiche Sammlung von Stellungnahmen und Arbeits-

hilfen geordnet nach Arbeitsbereichen wie Altenpflege, Gesund-
heit, Verwaltung, soziale Arbeitsbereiche im Allgemeinen:

Diakonisches Werk der Evangelischen Kirche in Deutschland e. V.
(Hrsg.) (2010): ,Interkulturelle Offnung. Zusammenstellung von
Stellungnahmen und Arbeitshilfen” (http://www.diakonie.de/
Texte_02_2010-Interkulturelle-Oeffnung.pdf)
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