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Einleitung



1. Einleitung

Bei einer sehr heterogenen Bevdélkerung mit einem groBen Anteil an Ein-
wohnern mit Migrationshintergund ist es zum Teil trivial, von der Notwen-
digkeit interkultureller Arbeit zu sprechen. Die Jugendarbeit hat sich so
bereits seit Langem der interkulturellen Arbeit verschrieben und mit ein-
zelnen Aktivitaten, speziell entwickelten Projekten, mit Weiterbildungen
fir Ehrenamtliche und Hauptamtliche, mit europdischen Programmen wie
zum Beispiel dem Programm ,Jugend in Aktion“ wird aktiv in Richtung
sInterkulturalitat” gearbeitet. Dabei ist ein Grundsatz, dass Vielfalt gefeiert
und zwischenmenschliche Unterschiede als Bereicherung und nicht als

Begriindung fiir Distanz oder Abkapselung angesehen werden.

Trotz aller Bemuhungen bleibt diese Arbeit eine stédndige Herausforder-
ung, und auch manche (die meisten?) Jugendhauser und Jugendver-
béande tun sich weiterhin schwer damit, Jugendliche aller Nationalitaten
in solch einer Art und Weise anzusprechen, dass eine gegenseitige Be-
gegnung und damit Gemeinsamkeit und Gemeinschaft so oft wie mdglich
erlebt werden kann. Dies zeigt sich vor allem in der Zusammenstellung der
Mitglieder, aber auch bei der tatséchlichen Partizipation an verschiedenen

Projekten und Aktivitaten.

Die folgende Veroffentlichung versucht, mogliche Wege der interkulturel-
len Offnung aufzuzeigen, das heiBt, die Jugendorganisation, den Ju-
gendverband oder das Jugendhaus in ihren Bemiihungen zu untersttitzen,
ihre Jugendeinrichtung so zu gestalten, dass die Strukturen, Prozesse und
Werte die kulturelle Vielfalt des Landes widerspiegeln. Dabei geht es nicht
darum, lediglich zusatzliche interkulturelle Aktivitdten anzubieten, sondern
die Struktur, das Leitbild, die vorhandenen Konzepte und Zielsetzungen,
aber auch die Kompetenzen der Ehren- und Hauptamtlichen oder zum
Beispiel die vorhandene Offentlichkeitsarbeit im Hinblick auf interkulturelle

Offnung zu iberdenken.

Wenn sich die Verdffentlichung durchaus als Pladoyer fir die Notwen-
digkeit der interkulturellen Offnung der Jugendarbeit und ihrer Strukturen
versteht, so kann sie doch nur Anregungen anbieten und als Information-
squelle des eigenen Offnungsprozesses dienen. Es handelt sich nicht um
ein Kochbuch mit fertigen Rezepten sondern um Anregungen, die auch
kritisch innerhalb der eigenen Organisation analysiert werden sollten.

Im ersten Teil beschéaftigen wir uns mit einigen Griinden fiir die notwen-
dige interkulturelle Offnung, mit Begriffsbestimmungen, Zielen und er-

warteten Ergebnissen.

Betrachtet aus der Perspektive der Organisationsentwicklung, geht es
dann in einem weiteren Teil um die verschiedenen Elemente, welche es
bei der Planung der interkulturellen Offnung zu beriicksichtigen gilt - zum
Beispiel die Definition einer gemeinsamen Vision, eine Ist-Analyse und
Zielfestlegungen.

Im Folgenden wird auf die Mitarbeiterlnnenentwicklung und auf Koopera-

tionsméglichkeiten im Rahmen der interkulturellen Offnung eingegangen.

Das konkrete Angebot, mogliche Aktivitdten und Stolpersteine werden im
anschlieBenden Teil besprochen.

In einem letzten Kapitel werden beispielhafte Projekte kurz dargestellt und
somit versucht, einige Anregungen zur Entwicklung, Planung und Durch-

flihrung von Projekten im Bereich der interkulturellen Offnung zu geben.

Es sei noch erwéhnt, dass in der deutschsprachigen Fachliteratur das
Wort ,,Auslénderin® von der Bezeichnung ,,mit Migrationshintergrund“ ab-
geldst wurde. Dies ist jedoch nicht unproblematisch: Versucht man zum
Beispiel zu erldutern, was nun eigentlich Migrationshintergrund bedeutet,
kommt man an der Fragestellung, ,bis zu welcher Generation ein Migra-
tionshintergrund sinnvoll angenommen werden kann“, nicht vorbei. Wir
benutzen hier deshalb zusatzlich den Begriff ,,mit Migrationsgeschichte®,
um auch auf diesem Wege darauf hinzuweisen, dass Migrationserfahrun-
gen in einer Familie eine groBe Rolle spielen kénnen, obwohl die entspre-

chenden Jugendlichen selbst in Luxemburg geboren sind.

Fir die Praxis in der Jugendarbeit heit dies, dass wir vorsichtig und sen-
sibel mit diesen Kategorien umgehen sollen, indem wir drei wichtige Krit-

erien (siehe etwa Fechler 2007) berlicksichtigen:

1. Spielt Migration in diesem spezifischen Falle eine Rolle oder nicht (Kon-

textsensibilitat)?

2. Wie sieht sich der oder die Jugendliche selber (Differenzsensibilitat)?
Diese Selbstzuschreibungen kdnnen ganz anders sein als ich es mit einer

bestimmten migrantischen Gruppe in Verbindung bringe...

3. Es sollte immer auch das Machtgefalle (sei das rechtlich, 6konomisch
oder sozial), das zwischen mir und den Jugendlichen mit Einwander-
ungshintergrund existiert und je nach Migrationshintergrund sehr unter-

schiedlich sein kann, mitreflektiert werden. (Dominanzsensibilitat).

sIntegration durch Partizipation® ist eine sehr anspruchsvolle Aufgabe fir
Jugendverbande, -organisationen und Jugendhéuser. Es bedeutet, fir
alle Jugendliche den notwendigen Raum anzubieten, um Uber Selbstor-
ganisation und Interessensvertretung, Freiwilligkeit und Ehrenamtlichkeit,
Werteorientierung und demokratischen Aufbau an der Entwicklung unser-
er luxemburgischen Gesellschaft teilzuhaben und zu gleichberechtigten
und engagierten Biirgerlnnen heranzuwachsen — und nattrlich auch SpaB
zu haben...

Hier setzt die vorliegende Verdffentlichung zur interkulturellen Offnung an.
Sie versucht, den Strukturen in der Jugendarbeit dabei behilflich zu sein,
einen Grad von Offnung zu erlangen, der Jugendliche mit Einwanderungs-
und ohne Einwanderungshintergrund gleichberechtigt an diesem Prozess

der gesellschaftlichen Weiterentwicklung der Jugendarbeit teilhaben Iasst.

AbschlieBend noch eine redaktionelle Anmerkung: Aus Griinden der Les-
barkeit wurde des Ofteren allein die ménnliche Form gewahlt, wenn die

mannliche und weibliche Form gemeint ist.
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2. Griinde fiir die interkulturelle Offnung

Wie in allen Landern Europas ist es absehbar, dass die kulturelle Viel-
falt durch Migration, ob aus beruflichen Griinden oder als Asyl Suchende,
auch in Luxemburg stetig weiter ansteigen wird. Denn einerseits ist dieses
Land als méglicher Wohnort flr viele Einwanderinnen sehr attraktiv und
andererseits wird es in steigendem MaBe seiner Rolle in der Asylpolitik
der Européischen Union durch die Aufnahme von Menschen aus Prob-
lemgebieten gerecht. So ist der Anteil der Einwohner Luxemburgs mit
auslandischer Nationalitdt an der Gesamtbevolkerung von 13,2 Prozent
im Jahre 1960 auf 43,7 Prozent im Jahre 2009 angestiegen (Nationaler
Bericht zur Situation der Jugend, 2010). Die globale politische, wirtschaft-
liche und soziale Integration hat Auswirkungen auf die Zusammensetzung
der luxemburgischen Gesellschaft. Offentliche wie private Einrichtungen
mussen auf diese Verdnderungen eingehen, um weiterhin effektiv arbeiten
zu kénnen. Die Européische Union, der Europarat und die luxemburgische
Regierung haben auf diesen gesellschaftlichen Wandel reagiert, indem
sie die politischen und rechtlichen Rahmenbedingungen weiterentwickelt
haben. Diese Richtlinien haben auch Auswirkungen fiir die Arbeit von Ju-

gendverbanden, -organisationen und Jugendhausern.

Betrachtet man die Zusammensetzung der Jugendpopulation, so haben
47 Prozent der 12 bis 29-jdhrigen Jugendlichen keine luxemburgische
Nationalitat und, neben der portugiesischen Nationalitét als groBte Grup-
pe, zeichnet sie sich durch eine sehr heterogene Zusammensetzung aus

(Nationaler Bericht zur Situation der Jugend, 2010).

Um ein angemessenes Angebot zu erbringen, sollte ein Jugendhaus oder
ein Jugendverband diese kulturelle Vielfalt in seinem Umfeld widerspie-
geln und den aktuellen Bediirfnissen der Gesellschaft gerecht werden. Die
Qualitét der Aktivitaten héngt davon ab, wie gut eine Einrichtung auf diese

Faktoren reagieren kann.(siehe Grafik 1)

Grafik 1: Arbeitsumfeld eines Jugendverbandes, Jugendhauses oder

einer Jugendorganisation
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Bei dem Begriff , kulturelle Vielfalt“ geht es nicht lediglich um interkulturelle
Aktivitaten. Nach Yildiz geht es vor allem darum, sich von einer defizito-
rientierten und paternalistischen interkulturellen Jugendarbeit, welche zu
oft auf ,Kultur” reduziert und zum Teil sogar Kultur als Problem ansieht, zu
verabschieden. ,Die Ansétze (interkulturelle) Offnung und ,Sozialraumo-
rientierung” sind bekannt. Diese neue Sichtweise bedeutet, sich von der
konventionellen Defizitorientierung im padagogischen Umgang mit mig-
rantischen Jugendlichen zu verabschieden, die Betroffenen als Experten
ihres Alltags zu betrachten, ihre vielfaltige Alltagspraxis zur Kenntnis zu
nehmen und strukturell darauf zu reagieren. (Yildiz, 2010)! Aus ethischer
Sicht ist der Prozess der interkulturellen Offnung ein natiirlicher Bestand-
teil sozialer Gerechtigkeit. Und zwar mit dem Ziel, dass alle Jugendlichen
in Luxemburg den gleichen Zugang haben zu &ffentlichen Einrichtungen,
Jugendorganisationen, -verbanden und Jugendhausern. Dies beinhaltet,
dass es ein Angebot gibt, welches fur alle attraktiv ist und dass ehrenamt-
liche und hauptamtliche Mitarbeiterlnnen, Mitglieder oder Besucherinnen
vorurteilsfrei miteinander umgehen, (nicht nur kulturelle) Vielfalt wertschat-

zen und diese durch angemessene Aktivitdten unterstitzt wird.

Eine Untersuchung in Deutschland (DJI-Jugendverbandserhebung, 2008)
bestatigt die Wichtigkeit des Themas. Jugendliche mit einem Migrations-
hintergrund sind in vielen Verbanden unterreprasentiert und besonders
schwer féllt es den Verbanden, Jugendliche mit Migrationshintergund
fur ein langerfristiges Engagement zu gewinnen. Die Untersuchung zeig-
te dabei, dass fiir mehr als vier von fiinf Jugendverbéanden interkulturelle
Offnung mehr als nur ein Modethema ist, und von zwei Drittel die Beschéf-
tigung mit diesem Thema als eine Selbstverstandlichkeit angesehen wird.
In nur 14 Prozent der untersuchten Verbdnde war jedoch eine Person mit
Migrationshintergund im Vorstand und nur bei sechs Prozent der Verban-

de ist Personal mit Migrationshintergund beschaftigt (Peucker, 2010).

Interkulturelle Offnung heiBt auch, daran zu arbeiten, dass das Profil der
Mitarbeiterlnnen einer Einrichtung, sowohl der ehrenamtlichen als auch
der hauptamtlichen, der kulturellen Vielfalt in der luxemburgischen Gesell-
schaft entspricht. Ansonsten lieBe sich darauf schlieBen, dass der Verein
entweder nicht interessant ist fir Menschen mit Migrationsgeschichte und
somit vielleicht nicht im Sinne der gesamten Gesellschaft arbeitet, oder
dass es diskriminierende Zugangsbarrieren etwa fir Mitarbeiterlnnen mit

Migrationshintergrund gibt.

Wenn der nationale Jugendbericht Integrationsdefizite und Bildungsbe-
nachteiligungen bei Teilen der Migrantengruppen feststellt, so sind im
Rahmen der aktuellen Bildungsdebatte und eines erweiterten Bildungs-
begriffs in formale, non formale und informelle Anteile (Bodeving, 2009a)
die Jugendstrukturen hier ebenfalls gefordert. Die kompensatorische Wir-
kung der non formalen Bildung kann nur dann erfolgen, wenn sich die
bestehenden ,,Chancenungleichheiten im formalen Bildungssystem“ nicht
in auBerschulischen Bildungsaktivitdten wider-spiegeln und die Angebote
der Jugendstrukturen Jugendliche unabhangig ihrer Herkunft und gesell-
schaftlichen Position ansprechen.
Yildiz (2010), S. 71
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3. Multikulturalitdt geht, Interkulturalitdt kommt

In der Vergangenheit wurde oft hervorgehoben, dass es darum geht, mul-
tikulturelle Gesellschaften zu bilden. Neuerdings wird jedoch von Interkul-
turalitét gesprochen, ein Begriff, der eine neue Sichtweise und damit neue
Aktivitaten umfasst, die allen Menschen, mit und ohne Migrationshinter-
grund, gerecht werden sollen. Unter Multikulturalitat wird das Nebenein-
ander-Existieren von verschiedenen Kulturen in einem Land verstanden.
Es gibt zwar einen Austausch von Informationen, das heiBt, jeder schaut
mal Uiber seinen Tellerrand, aber die Vielfalt wird nicht aktiv zum Wohle der

Gesellschaft genutzt. (siehe Grafik 2)

Grafik 2: Multikulturalitat in der Gesellschaft

Individuelle Beitrége, bei denen kulturelle Faktoren oft versteckt oder im Hintergrund gehalten

werden.

Interkulturalitdt hingegen stellt die Interaktion von Kulturen in den Mit-
telpunkt.(siehe Grafik 3) Menschen bringen ihre gesamte Personlichkeit,
auch ihre Kultur, in ihre Beziehungen ein und aus diesem Zusammenspiel
der Vielfalt an Sichtweisen, Vorlieben, Fahigkeiten und AuBerlichkeiten
entstehen vollig neue Moglichkeiten flr Aktivitaten einer Einrichtung oder
das Leben der Gesellschaft. Menschen lernen voneinander und nehmen
die positiven Faktoren aus anderen Kulturen an. Gemeinsam kreieren sie
dann eine neue Kultur, die gepréagt ist von Vielfalt, fur inre Familien, Arbeit,

sozialen Dienste und alles andere in ihrem Leben.

Grafik 3: Interkulturalitat in der Gesellschaft
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Gemeinsame Beitrige, die durch kulturelle Faktoren bereichert wurden.
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4. Was bedeutet ,,Interkulturelle Offnung“?

~Wer das Wozu kennt und schétzt, fr den ist nahezu jedes Wie zu ertragen.” Viktor Frankl

Interkulturalitét liefert die Grundlage fir effektive Integration in der Gesells-
chaft. Gerade der partizipative Ansatz der Jugendverbande im Bereich
der Sozialisation macht nach Weis & Lipinski? einen neuen Integrations-
begriff erforderlich: ,,...liefern Jugendverbande grundlegende Beitrage zur
politischen Sozialisation und zum Aufbau einer demokratischen politisch-
en Kultur. Kinder und Jugendliche kénnen sich somit, durch aktive Au-
seinandersetzung mit der Gesellschaft und Aneignung eines politischen
Verstandnisses, zu mundigen Birgerinnen und Birgern entwickeln... Das
macht die Verstandigung auf einen neuen Integrationsbegriff erforderlich,
der nicht die Assimilation von Migrantinnen und Migranten, also ihre Ein-
schmelzung in die deutsche Gesellschaft, vorsieht. Integration ist hier aus-
driicklich als ein wechselseitiger Prozess zu verstehen, der eine standige
Uberpriifung und aktive Auseinandersetzung vorhandener Formen des
Miteinanderlebens, die Entwicklung gemeinsamer Werte sowie die Par-

tizipation an gesellschaftlichen Ressourcen einfordert.”

Wenn die Jugendh&user, -vereine und Jugendorganisationen, im Allge-
meinen die Jugendpolitik die Férderung der gesellschaftlichen Integration
in Luxemburg zum Ziel haben, dann ist das Schaffen der Voraussetzungen

fur interkulturelle Offnung ein grundlegender Schritt in diesem Prozess® .

Die interkulturelle Offnung ist eine Herausforderung fiir die gesamte Ge-
sellschaft. Besonders soziale Dienste und Strukturen kénnen hierbei eine
fuhrende Rolle einnehmen, da ihre Aktivitaten auf gesellschaftsférdernde
Ziele ausgerichtet sind und sie versuchen, den Bedirfnissen der Gesells-
chaft zu entsprechen. In diesem Rahmen gibt interkulturelle Jugendarbeit
Jugendlichen die Mdéglichkeit, Vielfalt zu erleben und sie legt die Basis
fur eine friedliche Zukunft unter der gleichberechtigten Teilnahme aller
Menschen an der Gesellschaft. Vorurteile, soziale Ausgrenzung und Ras-
sismus werden bekdampft und vorgebeugt und junge Menschen in Luxem-
burg werden schon friih an die Themen soziales Engagement und Freiwil-
ligenarbeit herangefiihrt. Ein allzu starrer Blick auf kulturelle Differenzen
sollte dabei vermieden werden und Vielfalt allgemeiner gefasst werden.
Die Zielsetzung konnte als eine ,nicht kulturalistische interkulturelle Ar-
beit“ bezeichnet werden: ,,... steht die interkulturelle Jugendarbeit vor
der Aufgabe, nicht langer kulturelle Selbst- oder Fremdidentifikation zu
férdern, sondern fiir Jugendliche Voraussetzungen zur Ausbildung einer
flexiblen Identitat zu gewéhrleisten, in der sich diese wiedererkennen und
achten konnen.“ (Yildiz, 1999)4.

Interkulturelle Offnung ist die Bemiihung, eine Jugendeinrichtung so zu
gestalten, dass die Strukturen, Prozesse und Werte der kulturellen Vielfalt
der Umgebung entsprechen und das Angebot, die Offentlichkeitsarbeit
und die Art der Zusammenarbeit mit anderen Einrichtungen interkulturellen
MaBstiben gerecht werden. Das heiBt auch, dass interkulturelle Offnung
mehr ist als einige Jugendliche mit Migrationshintergrund als Mitglieder
oder Ehrenamtliche zu gewinnen. Peucker geht bei der Jugendverband-
sarbeit von vier Grunddimensionen der interkulturellen Offnung aus und
diese beinhalten sowohl, ,,dass mehr Kinder und Jugendliche mit einem
Migrationshintergund als Nutzerlnnen der Angebote erreicht werden®
(Peucker, S. 533) als auch zum Beispiel die Zusammenarbeit von Ju-

gendverbédnden mit Migrantenselbstorganisationen.(siehe Grafik 4)

Grafik 4: Dimensionen interkultureller Offnung in der verbandlichen

Jugendarbeit®

Offnung der etablierten Jugendverbénde fiir Kinder und Jugendliche mit

einem Migrationshintergrund
Zusammenarbeit mit Migrantenselbstorganisationen

[l Verbreitung von Migrantenselbstorganisationen und ihr Zugang zu den

bestehenden (Férder-) Strukturen

Interkulturelle Offnung von Migrantenselbstorganisationen

Schroer beschreibt den Prozess der interkulturellen Orientierung als eine
sstrategische Ausrichtungl...], die sich in der Vision einer Organisation,
im Leitbild beispielsweise einer Kommune oder eines Verbandes nieder-
schlagt, die sich in den jeweiligen Zielen konkretisiert und die die Orga-
nisation auf die Querschnittsaufgabe interkultureller Offnung verbindlich

verpflichtet.“®

2Christian Weis/Julia Lipinski in Praxis Politische Bildung. 8. Jg., H. 3, (2004), Umschau, S. 200

SLoi du 4 juillet 2008 sur la jeunesse; Artler: «La politique de la jeunesse vise 1. a contribuer activement a la construction d’un environnement favorable au bon développement

et a I'intégration des jeunes dans notre société...6. a promouvoir la solidarité et la compréhension mutuelle des jeunes dans une société multiculturelle.»

4Yildiz (1999), S. 147
SPeucker (2010) S. 533
6Schroer (2007a), S. 82



Die MaBnahmen der interkulturellen Offnung vermitteln Fahigkeiten, wel-
che verschiedene Kompetenzbereiche der Organisation umfassen und

positiv beeinflussen kénnen. (siehe Grafik 5)

Grafik 5: Phasen des interkulturellen Coachings’
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Als Querschnittsaufgabe ist interkulturelle Offnung somit ein Prozess, der
alle Ebenen und Funktionen eines Verbandes oder Jugendhauses mit ein-
bezieht und dort Lern- und Veranderungsprozesse in Gang setzt. Dadurch
sollen bewusste oder unbewusste Zugangsbarrieren und Abgrenzungs-
mechanismen abgebaut werden und Anerkennung der gemeinsamen kul-
turellen Vielfalt ermdglicht werden.

Untersucht und weiterentwickelt werden sowohl die Strukturen und Vor-
gehensweisen, auBerdem die Organisationskultur, das Verhalten und die
Ansichten der angestellten und ehrenamtlichen Mitarbeiterlnnen, und die
Qualitat und Wirkung des Angebots auf die Teilnehmer und deren Famili-
en. Es gibt unterschiedliche Ansatze, um einen Prozess der interkulturel-
len Offnung in Gang zu bringen, und die Ziele und Art der Motivation, mit
der Aktivitdten durchgefiihrt werden, kénnen die Wirkung und die Nach-

haltigkeit dieser Bemiihungen beeinflussen.

Man kann grob drei Ansétze der interkulturellen Offnung® unterscheiden:

a) Fairnessansatz

Ziel ist die gleichberechtigte und faire Behandlung aller Mitarbeiterinnnen.
Séamtliche Mitarbeiterlnnen sollen in eine Kultur mit allgemein gltigen
Normen integriert werden, Unterschiede werden mdglichst ignoriert.
Positive Resultate kénnen sein, dass Mitarbeiterinnen aus Minderheiten-
gruppen zugelassen werden und dass Programme flr eine neue Zielgrup-

pe etabliert werden.

7Bo/ten, Jargen: Phasen des interkulturellen Coachings - Erfahrungen aus der Praxis.

Aus: Sietar Journal 9 (2003), H.1, S. 11-14

Der Nachteil ist jedoch, dass diese Anpassung an von auBen auferlegte
Standards keine nachhaltigen Veranderungen in den Denk- und Hand-
lungsweisen der Mitarbeiterlnnen mit sich bringt. Oft kommt es auch
schnell zu Frustrationen unter den Mitarbeiterlnnen, da ein hoher Druck
ausgelbt wird, Quoten und neue Standards zu erfiillen, ohne dass vorher
das nétige Verstandnis dafur geschaffen wurde. In Wirklichkeit wird die
Bedeutung von Unterschieden in diesem Ansatz negiert, interkulturelle
Vielfalt nicht wirklich wertgeschatzt und wird somit nur selten Bestandteil

der Organisationskultur.

b) Zugangs- und Legitimationsansatz

Die Motivation firr diesen Ansatz orientiert sich an den Teilnehmerinnen
und an der Gesellschaft. Es wird versucht, die Aktivitdten der Einrichtung
an die Situation und an die Bedurfnisse der Umwelt anzupassen, indem
sowohl soziale Ndhe zu den Menschen, die im Einzugsbereich leben, auf-
gebaut wird, als auch gelernt wird, ein fir diese Zielgruppe angemess-
enes Programm zu entwickeln. Dieser Ansatz beinhaltet die Veranderung
des Mitarbeiterlnnenprofils dahingehend, dass er die kulturelle Vielfalt der
Umgebung widerspiegelt. Wenn all diese Ergebnisse erreicht werden,
kann dieser Ansatz eine sehr positive Wirkung haben.

Was jedoch vermieden werden muss, ist, dass Mitarbeiterinnen nur aufgr-
und ihres kulturellen Hintergrundes eingestellt werden mit der Erwartung,
sie verhalten sich typisch der Auffassungen, die man von dieser Kultur hat.
Somit wird eine neue Mitarbeiterin, ob ehren- oder hauptamtlich, unter
Druck gesetzt, sich nicht nur fachlich zu beweisen, sondern sich auch der
konstruierten Kultur nach zu verhalten. Das Ergebnis ist, dass Mitarbei-
terlnnen aus kulturellen Minderheiten nicht notwendigerweise akzeptiert
werden, sondern nur eine bestimmte Rolle erfiillen sollen. In diesem Falle
gabe es wieder kein ganzheitliches Lernen und keine Verhaltensénderung

innerhalb der Einrichtung oder der Organisation.

c) Lernansatz

Dieser Ansatz verbindet verschiedene Motivationen miteinander, zum Bei-
spiel: ein besseres Angebot zu entwickeln, ethischen Prinzipien nach zu
arbeiten und die Fahigkeiten aller Mitarbeiterlnnen zu nutzen. Interkultu-
relle Offnung wird als natiirlicher Bestandteil allgemeiner Organisations-
entwicklung verstanden. MaBnahmen werden in Gang gesetzt, mit denen
erreicht werden soll, dass Mitarbeiterlnnen sich in Zukunft mit ihren Fa-
higkeiten und ihren sozialen und kulturellen Eigenschaften einbringen und
entwickeln kénnen. Die Umsetzung dieses Ansatzes geschieht durch die
gleichberechtigte Mitwirkung méglichst aller Mitarbeiterlnnen. Sie werden
angeregt, existierende Bedingungen kritisch zu untersuchen und gemein-
sam neue Mdglichkeiten zu entwickeln.

Die Vorteile sind hier die Identifikation der Mitarbeiterinnen mit dem Pro-
zess und umfassendes organisatorisches Lernen. AuBerdem kann dieser
Ansatz zu einem allgemeinen Kulturwandel beitragen, da die Situation in
der Einrichtung oder Organisation untersucht wird, neue Verhaltens- und
Vorgehensweisen entwickelt werden und das Potenzial aller MitarbeiterIn-

nen ausgeschopft wird.

8Vgl. Becker; Seidel (2006), S. 339
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5. Ziele und erwartete Ergebnisse der interkulturellen Offnung

Um die Ziele der interkulturellen Offnung in der Jugendarbeit zu beschrei-
ben, ist es sinnvoll, zwischen AuBen- und Innenwirkung zu unterscheiden.
(siehe Grafik 6)

Grafik 6: Ubersicht einiger Ziele der interkulturellen Offnung®

Gesellschaftliche
Interessen

Umsetzung der in den Allgemeinen Menschenrechten erklarten
Standards fiir Gleichberechtigung aller Menschen

Empowerment und Integration von kulturellen Minderheiten, das
heillt Unterstiitzung ihrer Selbstorganisation

Anerkennung und Wertschatzung von kultureller Vielfalt

Nutzung des besonderen Potenzials einer interkulturellen
Gesellschaft

Der Abbau von Hemmschwellen zur Nutzung von
Jugendverbanden und Jugendhausern durch Jugendliche mit
Migrationshintergrund

Verbesserung des Verhaltnisses von Jugendverbanden und
Jugendhausern zu ihrem Arbeitsumfeld

Verbessertes Angebot fiir Jugendliche aus unterschiedlichen
kulturellen Lebenswelten

Mainstreaming einer interkulturellen Perspektive in allen
Prozessen der Jugendverbande und Jugendhauser

Erreichen von Beteiligungs-, Entscheidungs- und
Gestaltungsgleichberechtigung von Personen und Gruppen in
einer Einrichtung

Erhohte interkulturelle Kompetenz der Mitarbeiterinnen

Die Erreichung eines kulturell vielféltigen Mitarbeiterlnnenteams
auf allen Ebenen der Organisation

Die Verbesserung der Identifikation der Mitarbeiterinnen mit

Migrationshintergrund mit der Organisation
Interessen der

Jugendverbande,
-organisationen
und Jugendhauser

Gesteigerte allgemeine Mitarbeiterinnenzufriedenheit und
Teamarbeit

Die Entwicklung hin zu einer lernenden Organisation, die sowohl
intern als auch extern schnell und effektiv auf Veranderungen
reagieren kann

Nach auBen gerichtete Ziele

Zu gesellschaftsférdernden Zielen beitragen

Interkulturelle Offnung hat eine deutliche AuBenwirkung in die Gesell-
schaft. Sie kann zur 6ffentlichen Meinungsbildung Uiber die Wertschéatzung
von Vielfalt beitragen, zu einer Offnung sozialer Dienste, einer Steigerung
der gleichberechtigten Beteiligung aller Menschen in Luxemburg, der Um-
setzung menschenrechtlicher Standards und somit allgemein zur sozialen
Entwicklung beitragen. AuBerdem kann sie die Einstellung von Jugend-
lichen mit Migrationshintergrund zu diesen Einrichtungen verbessern und

sie zu sozialem Engagement ermutigen.

Ein besseres Angebot erbringen

Es kommt zur Erstellung eines besseren Angebotes unter anderem
dadurch, dass die inneren Prozesse, Strukturen, das Profil der Mitarbeit-
erlnnen und das Angebot den wirklichen Bedurfnissen und interkulturellen

Gegebenheiten des Einzugsbereiches der Einrichtung entsprechen.

In Anlehnung an Schroer (2007b), S. 11 f.

Somit kann ein vielféltiges Team von Mitarbeiterinnen auf Eigenheiten
bestimmter Zielgruppen, zum Beispiel hinsichtlich der Sprache oder des

kulturellen Verstandnisses der Familiensituation, eingehen.

Neue Teilnehmerlnnenkreise eréffnen
Durch eine hohe Anpassungsféhigkeit und besseres Verstandnis der Ziel-
gruppe aufgrund interner Vielfalt kann das Angebot so gestaltet werden,

dass es fur Jugendliche verschiedener kultureller Hintergriinde attraktiv ist.

Eine nicht-diskriminierende und interkulturelle Offentlichkeitsarbeit
erreichen

Interkulturelle Faktoren werden in die Werbebotschaft und in die AuBen-
darstellung der Einrichtung aufgenommen und diese spricht somit eine

Vielzahl von Jugendlichen an.

Imageaufwertung des Verbandes oder Jugendhauses
Guter Ruf als Organisation, die sich fur Gleichberechtigung und Vielfalt

einsetzt.

Nach innen gerichtete Ziele

Hohere Attraktivitat als potenzieller Arbeitsplatz oder fiir ehrenamtli-
ches Engagement

Durch den Ruf als Einrichtung, die sich intern und extern um Gleichbe-
rechtigung, Mitarbeiterlnnenentwicklung und damit einhergehende Stan-
dards bemuiht.

Glaubwiirdigkeit und Legitimation gegeniiber den Teilnehmerinnen
erreichen

Indem die internen Arbeitsweisen auf Gegebenheiten der Umwelt abge-
stimmt sind und die Prinzipien widerspiegeln, die man den Jugendlichen

in den Aktivitaten vermitteln méchte.

Unterbindung von Diskriminierung am Arbeitsplatz
Innerhalb des Verbandes und Jugendhauses rechtlichen, sozialen und

ethischen Standards gerecht werden.

Einen besseren Zugang zu Mitarbeiterinnen mit kulturell vielféltigen
Hintergriinden erreichen

Durch interkulturelle Weiterbildung und durch Repréasentanz verschiedener
Kulturen auf allen Ebenen der Einrichtung ist ein besseres Versténdnis und
eine effektivere Leitung des vielféltigen Mitarbeiterlnnenteams mdglich.
Potenziale aller Mitarbeiterlnnen, ob ehrenamtlich oder angestellt, werden

genutzt.

Effektivere strategische Planung und Ausrichtung der Jugendeinrichtung
Durch die optimale Nutzung der kulturellen Vielfalt der Belegschaft in Hin-
blick auf die unterschiedlichen Zielsetzungen des Verbandes oder Jugend-

hauses.



Férderung von Werten, die mit interkultureller Offnung einhergehen
Wie zum Beispiel: gleichberechtigte Beteiligung, Bemiihen um Verstandnis
und Akzeptanz, Teamarbeit, effektive Kommunikation, Solidaritat und

Zusammenbhalt.

Erhéhte Fahigkeit zur

- Kreativitat und Innovation

- Entscheidungsfindung

- Flexibilitat bei neuen Aufgaben und bei der L6sung von

Problemen

Handschuck und Schréer nennen dies ,kulturelle Synergie“: Durch die
Zusammenarbeit von Menschen mit unterschiedlichen Orientierungssys-
temen und Fahigkeiten in kultureller Vielfalt ergibt sich eine neue, Uberge-

ordnete Qualitat der Ergebnisse.‘o

Verbesserte Kommunikationsprozesse
Als Ergebnis des allgemeinen Lernprozesses, der Mitarbeiterlnnengespra-
che angeregt, Barrieren in der Einrichtung identifiziert und hoffentlich ab-

geschafft hat.

Erhohte Befahigung zur Konfliktlésung

Durch das Wissen Uber Konzepte der Konfliktbewaltigung und die Einstel-
lungen und Fahigkeiten, die im Laufe der durchzuflihrenden Fortbildungen
erworben werden, wie gegenseitiges Verstandnis, Akzeptanz, Empathie

und die Wertschatzung von Vielfalt.

Verbessertes allgemeines Klima in der Teamarbeit und erhéhte
Zufriedenheit unter allen Mitarbeiterinnen
Im Laufe der interkulturellen Offnung werden:
- moglichst alle Prozesse und Strukturen der Einrichtung unter
sucht und weitgehend verbessert,
- Mitarbeiterlnnen in ihrer persénlichen Vielfalt wertgeschatzt
und geférdert,
- die Beziehungen zwischen den Mitarbeiterlnnen qualitativ
verbessert,
- falls noch nicht geschehen, Werte in die Unternehmenskultur
aufgenommen, die zu gegenseitigem Vertrauen und guter

Zusammenarbeit beitragen.

Daraus ergibt sich eine héhere Identifikation mit der Einrichtung und somit
eine hohere Arbeitsmotivation und Mitarbeiterinnenbindung. Nattrliches
Resultat dieser Faktoren ist eine héhere Qualitéat der Arbeitsergebnisse

und somit des Angebotes des Jugendhauses und Verbandes.

Kontinuierliches interkulturelles Lernen
Durch eine gestiegene Vielfalt innerhalb der Organisation und eine inter-
kulturelle Ausrichtung des Angebots entwickeln sich die interkulturellen
Kompetenzen der Mitarbeiterlnnen stetig weiter.
Beispiele fir interkulturelle Kompetenzen sind:
- Wertschatzung und aufrichtige Freude Uber das Erleben inter
kultureller Vielfalt
- Hohe Bereitschaft zur Akzeptanz anderer Meinungen
- Fahigkeit, Konflikte zu I6sen
- Flexibilitat und Geduld in schwierigen Situationen
- Fahigkeit zur Selbstreflexion und Entwicklung:
¢ sich des Einflusses der eigenen Kultur auf das eigene
Verhalten bewusst sein
¢ Vorurteile erkennen und abschaffen kdnnen
- Verstéandnis fir Handlungszusammenhange anderer Kulturen
- Empathie: sich in die Situationen von anderen Mitarbeiterinnen
und Teilnehmerlnnen hineinversetzen kénnen
- Offenheit gegenliber Neuem
- Versténdnis interkultureller Kommunikationsprozesse und die
Fahigkeit, darauf effektiv einzugehen
- Ambiguitatstoleranz, also die Fahigkeit, auch in kulturell mehr

deutigen Situationen noch handlungsféhig zu bleiben.

Natiirlich kann es auch negative Auswirkungen der interkulturellen Off-
nung geben, wie zum Beispiel: erhdhte Kosten durch die Mitarbeiterinnen-
trainings oder anfanglich langere Prozesse der Teambildung und Entschei-
dungsfindung fiur vielfaltige Teams im Gegensatz zur Zusammenarbeit
monokultureller Gruppen. Wenn die Einrichtung ein gutes interkulturelles
Management erreicht hat, legen sich diese Faktoren jedoch nach kurzer
Zeit, wohingegen die oben genannten positiven Ergebnisse bei gutem

Wissens- und Personalmanagement langfristige Verédnderungen bringen

kdnnen.

7OHaxnolschuck, Sabine/Schréer, Hubertus: Interkulturelle Offnung sozialer Dienste, - Ein Strategievorschlag
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6. Organisationsentwicklung hin zur interkulturellen Offnung

Im folgenden Kapitel werden die Elemente des Entwicklungsprozesses
eines Verbandes oder Jugendhauses auf dem Weg zu einer interkulturel-

len Organisation beschrieben. (siehe Grafik 7)

Grafik 7: Die sieben Stufen der Organisationsentwicklung zur
interkulturellen Organisation?

7. Interkulturelle Organisation
Alle Mitarbeiterinnen sind
gleichberechtigt, auf allen
Ebenen vertreten, und kdnnen
ihre Vielfalt voll einbringen.
Folgen sind Arbeitszufriedenheit
und ein verbessertes Angebot.

6. Diversity Management

Die in der Einrichtung
vorhandene Vielfalt wird erkannt,
wertgeschatzt und aktiv fiir
besseres Arbeiten genutzt.

5. Interkulturelles Management
der Mitarbeiterinnen

Erste interkulturelle Mitarbeiter-
Innenpolitik. Toleranz zeichnet
Organisationskultur aus. Es
herrschen viele Konflikte, die
nicht behandelt werden.

4. Eingliederung der
Mitarbeiterinnen aus
Minoritdatsgruppierungen
Gezielte Werbung von Mitarbei-
terlnnen und Freiwilligen aus
Minoritatsgruppen, um Profil der
Gesellschaft widerzuspiegeln.

3. Interkulturelles Management
des Angebots

Mitarbeiterinnen werden fiir den
Umgang mit Kulturunterschieden
in ihrer Arbeit sensibilisiert.

2. Angebot 6ffnen

Angebote werden fiir
Jugendliche mit
Migrationshintergrund geoffnet,
ohne organisationelle
Veranderungen vorzunehmen.

1. Monokulturelle Organisation
Keine oder sehr wenige
Mitarbeiterinnen aus anderen
Kulturen. Normen und
Verhaltensweisen werden
ausschlieRlich von der
kulturellen Mehrheit bestimmt.

i Anlehnung an Blom & Meier (2004), S. 171 ff

6.1. Vorbereitungen zur interkulturellen Offnung

Hubertus Schroer hat festgestellt, dass die zur interkulturellen Offnung
notwendige ,verinnerlichte Einstellung von Offenheit und Anerkennung
gegenuber Differenz und Diversitat ein langfristiger und reflexiver Lern-
und Erfahrungsprozess ist, der nur in einer lernenden Organisation er-
folgreich sein wird.“'2 Jede Organisation sollte somit einen Prozess des
fortlaufenden Lernens verinnerlichen und umsetzen. Das heiBt, zu Beginn
die fur sie angemessenen Ziele und Methoden fir die organisatorische En-
twicklung bestimmen und danach kontinuierlich zum Beispiel die Schritte

des in der Grafik 8 dargestellten Lernzyklus anwenden.

Wie hier bereits des Ofteren erldutert, geht es bei der interkulturellen Off-
nung nicht allein darum, einige Jugendliche mit Migrationshintergrund
zusétzlich zu gewinnen: “Vielmehr stellt die interkulturelle Offnung eines

Verbands einen Prozess dar, in dessen Verlauf Diskussionen und
Veranderungen im Verband angestoBen werden, die die bisherige Arbeit

auch kritisch reflektieren.” (Peucker, S. 533)

Grafik 8: Lernzyklus einer Organisation

Konzeptionalisierung
Was sind unsere Ziele
und mit welchen
Aktivitaten kdnnen wir
sie erreichen?

Aktion
Alle Aktivitaten
ausflihren, die
geplant waren.

Anpassen
Die Aktivitaten

aufgrund der
Lernerfahrungen
andern.
Wie kénnen wir die
Ziele noch besser
erreichen?

Reflexion

Was waren die
Ergebnisse der
Aktivitaten? Was
haben wir gelernt?

Bei den Beratungen wahrend dieses Prozesses sollten so viele Mitarbei-
terlnnen wie mdglich einbezogen werden sowie Vertreterlnnen mit ver-

schiedenen kulturellen Hintergriinden.

Die Leitungsebene des Jugendhauses oder des Verbandes/Vereines
entscheidet Uber die Durchfiihrung eines Prozesses der interkulturellen
Offnung, das heiBt tiber die ersten Schritte, wie dieser Prozess angegan-
gen werden soll. Bestimmte Mitarbeiterlnnen kénnen mit der Aufgabe be-
traut werden, diesen Vorgang zu planen und umzusetzen. Es kann auch
ein Projektteam mit ehrenamtlichen und hauptamtlichen Mitarbeiterlnnen
aus verschiedenen Bereichen der Einrichtung eingesetzt werden, welches

fir die Konzipierung und Umsetzung der interkulturellen Offnung zusténdig ist.

12Schroer (2007a)



Alle Aktivitaten (siehe Grafik 9) sollten in enger Beratung mit und unter Be-
teiligung einer mdglichst groBen Anzahl von Mitarbeiterlnnen und anderen
aktiven Vereinsmitgliedern durchgefiihrt werden.

Im Vorfeld sollte schon im ganzen Verband oder Jugendhaus kommuni-
ziert werden, dass beabsichtigt wird, Aktivititen zur interkulturellen Off-
nung durchzufihren. Hierzu kann es ein motivierendes Kick-off-Event mit
Informationen zu den beabsichtigten Schritten geben, verbunden mit dem
ausdrlicklichen Angebot an alle Mitarbeiterlnnen zum gegenseitigen Aus-

tausch und zur Beteiligung.

Grafik 9: Aktivitdten im Prozess der Interkulturellen Offnung

RegelmaRige Bewertung

Umsetzung der Aktivitaten
Ausarbeitung einer Strategie
Definition konkreter Ziele

Ist-Analyse durchfiihren

Eine gemeinsame Vision definieren

Exkurs: Ein Projektteam fiir die interkulturelle Offnung

Falls entschieden wird, dass ein fur die Umsetzung der interkulturellen
Offnung verantwortliches Team zusammengestellt werden soll, gibt es
einige Punkte, welche die Einrichtung beachten kann. Es ist wichtig, dass
fur die fest angestellten Mitglieder dieser Arbeitsgruppe extra Kapazitaten

freigegeben werden.

Einerseits im Hinblick auf die Arbeitszeit, die den Mitarbeiterlnnen zur Ver-
fugung steht, damit hauptamtliche Mitarbeiterlnnen nicht mit zusétzlichen

Aufgaben zu ihrem normalen Tagespensum Uberfordert werden.

Andererseits hinsichtlich der Entscheidungsbefugnis fir zum Beispiel die
personelle Planung und die Einteilung finanzieller Ressourcen. Diese er-
hohte Verantwortlichkeit ist ein motivierendes Zeichen dafiir, dass die Be-
muhungen und die Ergebnisse ihrer Arbeit ernst genommen und wirklich
umgesetzt werden. Die Mitarbeiterlnnen fur diese Arbeitsgruppe sollten
idealerweise nach deren Bereitschaft und Interesse an dem Prozess aus-
gesucht werden. Vorherige Informationsveranstaltungen helfen, dieses
Interesse zu wecken.

Da dieses Team mit verschiedenen Faktoren von Vielfalt arbeiten wird, ist
es von Vorteil, wenn seine Mitglieder selbst verschiedene kulturelle und
auch persoénliche und professionelle Merkmale widerspiegeln, wie Alter,
Geschlecht, Interessen und dass sie verschiedene Funktionen im Verein
reprasentieren und sowohl ehrenamtliche als auch hauptamtliche Mit-

arbeiterlnnen vertreten sind.

Einige Vorteile kulturell vielfdltiger Teams gegeniiber eher homogenen
Gruppen sind:

- Die Ausnutzung kulturell unterschiedlicher Denkweisen und Problem-
I6sungszugange (mehr Alternativen, Losungen und Erfahrungen,
weniger vorschnelle Einstimmigkeit)

- Ein umfassenderes Versténdnis der interkulturellen und anderweitig
vielfaltigen Situation in der Einrichtung

- Erhéhte Kreativitat

- Bessere Ergebnisse durch die Nutzung komplementarer Fahigkeiten

- Das Team selbst bietet interkulturelle Lernprozesse und sorgt somit
fur die Entwicklung interkultureller Kompetenzen

- Besserer und weitgefacherter Zugang zu den anderen Mitarbeiterinnen

Fiir das gute Funktionieren dieser Arbeitsgruppe sollten die folgenden
Faktoren beachtet werden:

- Klare Zielsetzung: Wozu wurde das Team ins Leben gerufen?

- Den Mitgliedern wird Zeit und Raum zur Teambildung und zum
gegenseitigen Kennenlernen gegeben: das gemeinsame Potenzial
entdecken.

- Das Arbeitsverhalten des Teams sollte auf der Umsetzung
interkultureller Kompetenzen und Werte basieren: die vielfaltigen
Méglichkeiten der Gruppe nutzen.

- Obwohl Mitarbeiterlnnen verschiedener Funktionen und auch
Ebenen anwesend sind, herrscht gleichberechtigte Beteiligung am
Prozess.

- Konflikte werden friihzeitig und offen angesprochen.

- Flexible und informelle Kommunikation: die ungezwungene
Beteiligung aller erreichen, auch bei kleinen Sprachproblemen.

- Durch Beratung sollte ein einheitliches Verstéandnis zentraler

Arbeitsbegriffe erreicht werden.
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6.2. Eine gemeinsame Vision definieren

Jeder Verband und jedes Jugendhaus ist einzigartig. Natirlich gibt es
ahnliche Aktivitdten und Richtlinien, nach denen gearbeitet wird. Jedoch
ist die Situation in der Einrichtung aufgrund der individuellen Mitarbeit-
erlnnen, der Organisationskultur, des Profils der Teilnehmerlnnen und
verschiedener Schwerpunkte von Aktivitdten unterschiedlich. Somit ist
jeder Veranderungsprozess am effektivsten, wenn seine Vision, die Ziele
und die umzusetzenden MaBnahmen von der jeweiligen Einrichtung selbst
definiert werden und man auf Eigenheiten eingeht und sie sich zunutze
macht.

Die Vision der interkulturellen Offnung beschreibt das eigene Versténdnis
davon, was man mit dem Veranderungsprozess intern und extern erreichen
mdchte. Sie sollte sowohl die Beratung liber grundlegende Werte als auch

die damit einhergehenden praktischen Faktoren mit einbeziehen.

Beispielfragen zur Definition einer Vision:

® Was sind unserer Meinung nach die Werte, die der interkulturellen
Offnung zugrunde liegen?

¢ Was sind externe Richtlinien und gesetzliche Vorgaben fir die interkulturelle
Offnung?

e Warum mochten wir die Einrichtung interkulturell 6ffnen?

* Was ist der Nutzen fiir die Mitarbeiterlnnen - sowohl der ehrenamtlichen,
als auch der hauptamtlichen?

e Was ist der Nutzen fiir den Verband oder das Jugendhaus?

e Was ist der Nutzen fur die Teilnehmenden?

e Was ist der Nutzen fir die Gesellschaft?

Praxis-Check ,,Wo stehen wir?“

Die altbewéhrte interaktive Ubung ,Position beziehen“ erméglicht einem
Verbandsvorstand oder einem Jugendhausteam, sich verschiedener As-
pekte von interkultureller Offnung ungezwungen bewusst zu werden und
die Meinungen der Kolleglnnen zu erfahren.
Zuerst wird auf einer freien Flache auf dem Boden anhand von zwei Mod-
erationskarten ein Kontinuum mit den Extremen ,,0 % einverstanden“ und
»100 % einverstanden® eingegrenzt. Die Mitte (50 %) gilt als Tabuzone,
damit jeder und jede auch wirklich Position beziehen kann und sich nicht
hinter einem ,,Ja, aber® versteckt. Es werden anschlieBend verschiedene
Aussagen nacheinander vorgelesen (am besten tut dies jemand, der in
einer unbeteiligten Moderationsrolle ist) und die Teilnehmenden sollen
sich jeweils nach dem Grad ihrer Zustimmung auf dem 0-bis-100-Prozent-
Kontinuum positionieren und werden kurz befragt.
Médgliche Beispiele von Aussagen sind etwa:
- Wir bréuchten auch einen Kollegen oder eine Kollegin, die den
gleichen Migrationshintergrund wie ein Teil der Jugendlichen hat...
- Wir sind kulturell gedffnet, da unsere Einrichtung bereits viele
Jugendliche mit einer Einwanderungsgeschichte besuchen...
- Wir brauchen ein Projekt, das eine Migrantinnenselbstorganisation

oder einen Verein Junger Migrantinnen (VJM) mit einbezieht.

6.3. Wo stehen wir? — €ine Ist-Analyse durchfiihren

In diesem Schritt geht es darum, die Situation, in der sich die Einrichtung
momentan befindet, und ihr interkulturelles Profil genauer zu bestimmen.
Das Instrument, das die Einrichtung benutzt, um diese Daten zu erheben,
sollte zur jeweiligen Organisationskultur und -gréBe passen. Méglich sind
Beobachtungen in der Organisation, auBerdem strukturierte oder unstruk-
turierte Interviews, welche die fiir den Prozess Verantwortlichen mit einer
Auswahl von Mitarbeiterinnen fiihren kénnen. Diese Auswahl von Perso-
nen sollte verschiedene Ebenen, Funktionen und die bestehende kultu-
relle Vielfalt der Einrichtung widerspiegeln und natirlich ehrenamtliche
Mitarbeiterlnnen, wie Jugendleiterinnen, mit einbeziehen. AuBerdem ist es
moglich, mit Fragebdgen zu arbeiten, die alle Mitarbeiterinnen anonym
ausfullen.

Wichtig ist, dass die Beantwortung der Fragen auch gefiihisméBige Aus-
sagen zulassen, das heiBt Uber das subjektive Empfinden der Mitarbeiter-
Innen Uber die Situation anstelle bloBer Daten- und Faktensammlung.
Denn es sind gerade diese Empfindungen, die das Verhalten und das

Arbeitsklima beeinflussen.

Der interkulturelle Selbstcheck des Landesjugendringes NRW ist ein
Beispiel eines Instrumentes, um Erhebungen in der Organisation durch-
zufiihren.

Dieses Selbsteinschatzungstool kann hervorragend als Einstiegsinstru-
ment genutzt werden, um Vorstanden, Gremien, Leitungspersonen und
Teams einen ersten Uberblick zu verschaffen, wie es aus einer interkul-
turellen Offnungsperspektive heraus um ihren Verband, ihre Organisation
oder ihr Jugendhaus steht.

Beim Durchgehen der einzelnen Rubriken und Einzelpunkte wird der Blick
auch auf die unterschiedlichen Ebenen gelenkt, die bei einer Offnung in-
frage kommen und zumindest mitbedacht werden missen. So kommt es
auch zu einer Sensibilisierung fir komplexe Zusammenhange innerhalb
der betreffenden Institution.

Die Ergebnisse geben erste Hinweise fiir Bereiche, welche besonders
einer Veranderung bedirfen. In der Folge kénnen dann diese Bereiche
naher beschrieben, entsprechende Projekte und eine strategische Abfolge

derselben geplant werden.

Aufgabe:'®
Bearbeiten Sie jeder fir sich den nachfolgenden Fragebogen und verglei-
chen Sie Ihre Ergebnisse.
¢ Welche Punkte sind gleich oder &hnlich?
* Wo gibt es sehr unterschiedliche Wahrnehmungen?
Was kénnten Griinde dafiir sein?
¢ Wie kdnnten Projekte aussehen, die sich speziell mit den Strukturen

bei lhnen befassen?

Binterkultureller Selbstcheck Landesjugendring NRW:
htto://www.ljr-nrw.de/index.php?id=513



Tabelle 1: Interkultureller Selbstcheck Landesjugendring NRW/Ausschnitt

Strukturen Im Verband/ Jugendring

Tellnehmende/ Ehrenamtliche

it 2y

Wi Uber- | 4R weniger | SR micht 2
wegend =u | ™

Gitle enkrouzen

1 Der
derentamilien

Verband Jugenanng emeicht vicke Temnehmennnen aus Zuwan

2 Im Verband/ Jugenanng arbeiten Ehrenamtiiche ma l,\u_}v.l’ onshin
lergrund mit ’
Vorstand

3 Im Vorstand sind Personen mit Mgrationshintergrind angemessen
vertreten

tonshintergrund g

Optional: Hauptamtliche Mitarbeiter/innen

4 Es gint Konzepte, um aie Vorstandsiatigkeit von Personen mit Migra

n den Verband/ Jugendring zu tragen

Gremien

5 Es gitt Mitarbedter/mnen mil Migrationshinlergrund aul Honorarbasis
6 Es gitt Mitarbedterinnen mil Migrationshinlergrund in Tellzend- oder
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8 In den Gremeen arbelten Personen aus Zuwandererfamilien mit
10, | Bei der Termmierung der Sizungen und Veransialiungen werden
sspezifische Dedurfnisse von Personen aus

n (2. religidse oder kulturelle Fesertage, Verphe-

Optional: Mitgliedsverbande (bel Dachverbanden oder

und/oder Migrantinnen-Seibsiorganisat

11. |Im Dachverband’ Jugendrng sind Verame junger Migrantinnen (VJIM) |
onen (MS0) Mitghed {
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12 |Es gint Konzepte, um die Migliedschaft von VUM undioder MSO zu ‘

Ergebnis ,Strukturen”

Auch Gaitanides hat eine ,,Checkliste fiir die interkulturelle Offnung so-

zialer Dienste” entwickelt.

Die Beantwortung dieser Checkliste gibt Aussagen Uber den aktuellen

Grad der Offnung der eigenen Organisation. Nur die fiir die Jugendar-

beit relevanten Punkte dieser Checkliste werden im Folgenden beriick-

sichtigt.1

¢ Wird die multiethnische Bevélkerungsstruktur im Einzugsbereich der
Einrichtung in der Nutzerstruktur (Teilnehmer) abgebildet?

e Wenn nein, was sind die Zugangsbarrieren beziehungsweise die Griinde
fiir die Uberreprasentation?

¢ Gibt es Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund beziehungsweise
muttersprachlichen Kenntnissen? Wenn nein, was sind die Griinde?

¢ Sind Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund auch auf der Leitungs-
ebene vertreten?

e |st die interkulturelle/antidiskriminierende Ausrichtung im Leitbild und
der Konzeption der Einrichtung erkennbar?

¢ Wird die interkulturelle/antidiskriminierende Ausrichtung im Erschein
ungsbild und der Offentlichkeitsarbeit der Einrichtung erkennbar?

* Betrachtet der Trager/die Leitung die interkulturelle Offnung auch als
eine Organisationsentwicklungs- und Managementaufgabe?

¢ Welche Sprachen sind vertreten und wie wird mit Mehrsprachigkeit und
Sprachwechsel (Code-Switching) umgegangen?

e Werden interkulturelle/antidiskriminierende Aspekte der Arbeit im Team

regelmaBig angesprochen?

¢ Gibt es Ansétze zu einer gezielten interkulturellen Teamentwicklung zum
Abbau von Machtgefalle und zur produktiven Nutzung der Vielfalt der
Perspektiven?

* Haben die Mitarbeiterlnnen sich an einschlagigen Fortbildungen oder
Fachtagungen beteiligt?

¢ Gibt es Kontakte/Kooperationsbeziehungen mit Migranteninnenselbst-

organisationen (Initiativen, Vereinen, religidésen Gemeinschaften)?

Die Ergebnisse aller Erhebungen sollten deutliche Aussagen geben

uber folgende Faktoren:

¢ Was ist der Sensibilisierungsgrad der Mitarbeiterlnnen fir interkulturelle
Angelegenheiten?

* Wie wird mit kultureller Vielfalt umgegangen? Gibt es Strukturen oder
Prozesse, die diskriminierend wirken?

¢ Wo gibt es ungenutzte Potenziale? Unter potenziellen Teilnehmern und
unter den Kompetenzen der Mitarbeiterinnen.

¢ Gibt es Einstellungen von Mitarbeiterlnnen, Fiihrungsstile, organisat-
orische Praktiken oder Strukturen, die diskriminierend wirken?

¢ Was sind die Faktoren unserer Arbeit, die zum Erfolg unseres Angebotes
beitragen? Welchen interkulturellen Inhalt haben diese Faktoren?

* Ist unser Angebot und unsere Offentlichkeitsarbeit ansprechend fiir
Jugendliche mit unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden?

e Spiegelt das Profil unserer Sponsoren und Kooperationspartner

kulturelle Vielfalt wider?

"4Gaitanides 2009, S. 25
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6.4. Die Definition konkreter Ziele

Basierend auf den Ergebnissen der Ist-Analyse sollten fiur alle Bereiche
des Verbandes oder des Jugendhauses konkrete Ziele definiert werden.
Diese sollten einerseits quantitative Aussagen machen, die leicht messbar
sind, wie zum Beispiel:
¢ Uber die néchsten flinf Jahre den Anteil von Mitarbeiterlnnen mit
Migrationshintergrund um 20 Prozent erhdhen,”
¢ .10 Prozent des Jahresbudgets des Folgejahres fir MaBnahmen der
interkulturellen Offnung deklarieren.“
Andererseits sollten qualitative Aussagen méglich sein, deren Erreichung
durch entsprechende Fragen in jéhrlichen Evaluationsbégen ermittelt wer-
den kann. Dies betrifft Fragen Gber Empfindungen der Organisationskultur
und des allgemeinen Klimas der Teamarbeit in Bezug auf interkulturelle
Gegebenheiten, wie zum Beispiel:
¢ Haben Sie das Gefiihl, dass es zu Konflikten in der Einrichtung kommt,
deren Ursache kulturelle Faktoren sind?“
¢ Haben Sie das Gefihl, dass die kulturelle Vielfalt, die Sie oder andere
Mitarbeiterlnnen mit sich bringen, in der Einrichtung wertgeschéatzt
wird?“
e Kdnnen Sie, Ihrem Empfinden nach, Ihre persénlichen Charakterziige

und Fahigkeiten in die Organisation einbringen?*

AuBerdem sollten die Ziele mit dem Leitbild und den tbergeordneten Zie-
len des Jugendhauses, Verbandes oder der Jugendorganisation verbun-
den werden. Das heiBt, die interkulturelle Offnung sollte letztendlich zu
einem verbesserten Angebot flr die Teilnehmerlnnen beitragen.

Bei allen Aktivitdten sollte deutlich sein: ,Warum setzen wir diese MaB-
nahme um und was mdochten wir damit flir unsere Einrichtung und unsere
Teilnehmerlnnen erreichen?*

Somit sollte die kulturelle Dimension mit anderen Jahreszielsetzungen ver-
bunden werden:

e Wir méchten die Anzahl der ehrenamtlichen Mitarbeiterlnnen, Copilot-
Innen und Animateurinnen auf zehn Personen erhéhen, davon sollten
mindestens drei Personen einen Migrationshintergrund haben.“

¢ .30 Prozent der Projekte des folgenden Jahres sollen einen interkultu-
rellen Bezug haben.

»Im kommenden Jahr méchten wir X Teilnehmerinnen erreichen, davon

mindestens X Prozent Jugendliche mit Migrationshintergrund.*

Praxis-Check : SWOT-Analyse

Sowohl bei der Ist-Analyse als auch bei einer ersten Uberlegung zu konkreten Zielen kann eine

gemeinsame SWOT-Analyse hilfreich sein.

Stérken unserer Organisation (strength) Schwéchen unserer Organisation (weakness)

In diesen Bereichen ist unsere Organisation | In diesen Bereichen hat unsere Organisation

bezogen auf das Leitbild ,interkulturelle Offnung” | bezogen auf das Leitbild ,interkulturelle Offnung*

gut. Schwéchen. Hier besteht Handlungsbedarf

Chancen unserer Organisation (opportunities) Gefahren fiir unsere Organisation (threats)

In diesen Bereichen kann sich unsere | In diesen Bereichen bestehen Probleme, welche

Organisation ohne groBe Probleme weiter | die giinstige Entwicklung unserer Organisation

verbessern. hemmen.

Wo kann man ansetzen, um diesen Problemen

entgegenzuwirken?

6.5. Ausarbeitung einer Strategie

An dieser Stelle des Prozesses werden konkrete MaBnahmen festgelegt,
um die definierten Ziele zu erreichen. Ein Projektplan wird gemeinsam ent-
worfen, der auch die Verantwortlichen fiir Aktivitaten und die dazugeho-
rigen Zeitfenster aufzeigt. Aufgaben sollten ausgeglichen verteilt werden
und einzelne Mitarbeiterlnnen dirfen nicht mit neuen MaBnahmen Uber-
fordert werden. Dies kann durch gemeinsame Entscheidungsfindung und
gute Kommunikation vermieden werden.

Die MaBnahmen sollten so weit wie mdglich in existierende Methoden des
Verbandes oder Jugendhauses integriert werden anstatt neue zu entwi-
ckeln. Die Aktivitdten sollten vielmehr der Individualitdt der Einrichtung
entsprechen und ganz natirlich die existierenden Prozesse und Struktu-

ren erganzen.

Die interkulturellen MaBnahmen sollten zumindest die folgenden Bereiche
umfassen:
¢ Neugestaltung des Leitbildes unter Einbeziehung einer interkulturellen
Dimension;
¢ Fortbildungen fiir die Fiihrung und alle Mitarbeiterinnen, zum Bei-
spiel allgemeine Konzepte der interkulturellen Offnung, interkulturelle
Kompetenzen;
¢ Interkulturelles Management - die interkulturelle Sensibilitat der Flh-
rung in ihren Aufgaben férdern, zum Beispiel in der
¢ Werbung von neuen Mitarbeiterinnen, Ehrenamtlichen, Jugendleiter-
Innen (Co-Pilotinnen und Animateurinnen);
¢ Einarbeitung der ehrenamtlichen und hauptamtlichen Mitarbeiterinnen;
¢ Mitarbeiterlnnenentwicklung und -beférderung;
¢ Kommunikationsstrategien;
e Gestaltung eines interkulturell attraktiven Angebotes;
® Die Zusammenarbeit mit Teilnehmerlnnen;

* Angemessene Offentlichkeitsarbeit und Werbung.

6.6. Umsetzung der Aktivitdten

Nachdem die MaBnahmen festgelegt wurden, werden sie im Verband oder
Jugendhaus kommuniziert. Idealerweise werden kleine Workshops abge-
halten, in denen Mitarbeiterlnnen umfassend in die Aktivitdten eingefihrt
werden und nochmals die Mdglichkeit haben, Verbesserungsvorschlage
zu machen und freiwillig Verantwortung fiir bestimmte Aktivitaten zu tber-

nehmen.

Damit alle Beteiligten beféhigt werden, die definierten MaBnahmen effektiv
umzusetzen, sollten anschlieBend die Trainings stattfinden, die zur Mitar-

beiterentwicklung geplant waren.

Die Umsetzung erfolgt dann nach dem Zeitplan, der fir die MaBnahmen
definiert wurde. Das Team oder die Einzelpersonen, die fir den Prozess
der interkulturellen Offnung verantwortlich sind, iberwachen und bewer-
ten den Fortschritt der Umsetzung. Sie sollten auch jederzeit als Ansprech-
partnerlnnen bei Fragen und Problemen zur Verfligung stehen. AuBerdem
sollte die Kommunikation mit dem Vorstand und der Geschéftsfiihrung
gut funktionieren, so dass sie regelmaBig Uber den jeweiligen Status und
Uber Fortschritte sowie Probleme informiert werden und gegebenenfalls

unterstitzend einwirken kénnen.



6.7. RegelmdRige Bewertung

Interkulturelle Offnung ist ein langfristiger Prozess, dessen Auswirkungen
erst nach einiger Zeit sichtbar werden. Um Fortschritte zu messen, sollte
man regelmaBige Berichte verfassen, die eine Analyse der erreichten Ver-
anderungen mdglich machen. Alle drei Monate sollten kleine Bewertungen

stattfinden und einmal im Jahr eine umfassende Untersuchung.

Zu diesem Zweck kdnnen einerseits die quantitativen Ziele Gberprift wer-
den, die in der Planung festgelegt wurden. Dartiber hinaus kdnnen durch
Fragebdgen und Interviews die persénlichen Empfindungen der Mitarbeiter-
Innen lber die Auswirkungen der MaBnahmen interkultureller Offnung

festgestellt werden.

Auf diese Weise kann die Einrichtung lernen:
* welche MaBnahmen effektiv waren und welche nicht,
¢ welche mdglichen Probleme, die durch Aktivitaten der interkulturellen
Offnung auftraten, friihzeitig angezeigt werden und entgegengewirkt
werden kénnen bevor Konflikte entstehen,
¢ welche positive Verdnderungen identifiziert und verstérkt werden kénnen,

¢ welche weiteren MaBnahmen notwendig sind oder hilfreich sein kdnnen.

Es entsteht somit ein Kreislauf des Lernens wie in Grafik 8 dargestellt.
Nach jeder Bewertung werden die urspriinglichen MaBnahmen tberprift
und angepasst, um der bisherigen Entwicklung der Einrichtung und ihren
Bedirfnissen zu entsprechen. Das Lernen aus diesen Erfahrungen kann
der Einrichtung auBerdem besondere Einsichten geben und kulturelle Ur-
sachen von Konflikten und Auswirkungen von Misssténden aufzeigen, deren

Zusammenhénge vorher vielleicht gar nicht deutlich waren.

Nachfolgend einige Indikatoren, die regelmaBig Uberprift werden sollten
und Auskunft darliber geben kénnen, ob die MaBnahmen des interkultu-

rellen Managements effektiv sind.

Quantitative Indikatoren:

¢ Anteil der Mitarbeiterinnen aus kulturellen Minderheiten an der
gesamten Mitarbeiterinnenzahl;

* Anzahl der Neueinstellungen von Mitarbeiterlnnen aus kulturellen
Minderheiten;

e Beforderungshaufigkeit von Mitarbeiterlnnen aus kulturellen Minder-
heiten;

* Teilnahmehaufigkeit von Mitarbeiterlnnen aus kulturellen Minderheiten
an MaBnahmen der Personalentwicklung;

¢ Fluktuationsquote von Mitarbeiterlnnen aus kulturellen Minderheiten;

¢ Fehlzeitenquote einzelner Mitarbeiterlnnengruppen;

* Beschwerdequote einzelner Mitarbeiterlnnengruppen;

¢ Anteil der ehrenamtlichen Mitarbeiterinnen, Co-Pilotinnenen und
Jugendanimateurlnnen mit Migrationshintergrund;

* Anteil der Teilnehmenden mit Migrationshintergrund an der gesamten

Teilnehmerlinnenzahl.

Qualitative Indikatoren:

¢ Der Anteil positiver Antworten zum aktuellen interkulturellen
Management;

¢ Anteil positiver Antworten zu neu eingefilhrten MaBnahmen des
interkulturellen Managements;

e Zufriedenheitsquote einzelner Mitarbeiterinnengruppen zum Thema
interkulturelles Management (Anzahl zufriedener Mitarbeiterlnnen
Gruppe A durch Anzahl der zufriedenen Mitarbeiterinnen insgesamt);

¢ Beteiligung an informellen Netzwerken unter den Mitarbeiterlnnen

und Freiwilligen, keine Griippchenbildung.
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6.8. Magliche Fehler bei der Umsetzung

In den folgenden Abséatzen werden einige mégliche Fehler aufgezeigt, wel-
che die interkulturelle Offnung behindern und Frustration unter den Betei-

ligten hervorrufen kénnen. Sie kdnnen von vornherein vermieden werden.

EntwicklungsmaBnahmen miissen ganzheitlich sein

In einigen Einrichtungen beschrénken sich die Aktivitdten nur auf verein-
zelte FortbildungsmaBnahmen von Mitarbeiterlnnen. Diese Mitarbeiterin-
nen haben dann zwar die Aufgabe, das Gelernte umzusetzen, sie finden
jedoch eine alte Organisationssituation vor mit traditioneller Organisati-
onskultur, Struktur und Prozessen. Ohne eine allgemeine Unterstiitzung,
breit angelegte Fortbildung und eine umfassende Entwicklung der Ju-
gendeinrichtung kénnen selbst engagierte und motivierte Mitarbeiterinnen
diese Gegebenheiten nicht beeinflussen und vergeuden oft viel Zeit und
Energie. Als Resultat bewertet die Einrichtung die Wirkung des Trainings
als gering und nimmt dies als Grund, keine weiteren interkulturellen MaB-
nahmen durchzufihren, anstatt zu erkennen, dass eine ganzheitliche Or-
ganisationsentwicklung unter Verédnderung von Prozessen und Strukturen

notwendig ist.

Keine Standardlésungen anwenden

One-size-fits-all-Konzepte, die aus Blichern oder in Trainings mit exter-
nen Trainerlnnen tUbernommen wurden und sich vielleicht bei anderen
Jugendorganisationen in der Vergangenheit bewéhrt haben, kdnnen sich
als unangemessen oder einfach nicht wirksam erweisen. Der Grund liegt
darin, dass diese Konzepte weder die spezifische Ausgangssituation in
dem jeweiligen Verband oder Jugendhaus, noch die Einstellungen der Mit-
arbeiterlnnen oder die besonderen Ziele der Institution, auch in interkultu-
reller Hinsicht, beriicksichtigen. Naturlich kann man aus den Erfahrungen
von anderen Einrichtungen lernen und bewahrte Praktiken ausprobieren.
Die eigene Strategie der interkulturellen Offnung sollte jedoch organisch
aus dem Innern der Organisation wachsen - und zwar durch die Beteili-

gung aller Mitarbeiterlnnen an einem Beratungsprozess.

Vielfalt nicht stigmatisieren

Des Weiteren darf es nicht dazu kommen, dass Mitarbeiterinnen und Teil-
nehmende mit besonderem kulturellem Hintergrund stigmatisiert und als
Aushéngeschild prasentiert werden und sich als ,Alibi-MigrantIn“ fiihlen.
Ziel ist es nicht, einzelne Mitarbeiterlnnen mit kulturell vielfaltigem Hinter-
grund und deren besondere Merkmale hervorzuheben und von ihnen zu
erwarten, sich einer bestimmten Rolle gemaB zu verhalten und nur diese
Merkmale in die Einrichtung einzubringen. In diesem Prozess geht es viel-
mehr darum, die Mdglichkeit zu schaffen, dass alle Mitarbeiterlnnen - egal
aus welchem Hintergrund und mit welchen Eigenschaften - sich mit ihrer
ganzen vielfaltigen Personlichkeit, das heiBt mit ihrem eigenen Charakter,
einbringen kénnen. So werden Men-schen in ihrer Ganzheit wahrgenom-
men und es wird Beteiligung, Flexibilitadt und Entwicklung ermdéglicht, was
die Arbeitsmotivation steigert und den allgemeinen Umgang der Mitarbei-

terlnnen miteinander verbessert.

Die richtige Motivation haben

In manchen Jugendeinrichtungen werden Aktivitdten der interkulturellen
Offnung nur als Zusatzqualifikation angesehen und nicht als grundlegen-
der Prozess, der notwendig und angemessen ist, um effektiv und gesell-
schaftsférdernd arbeiten zu kdnnen. In diesem Fall werden MaBnahmen
durchgefihrt, um Zertifizierungen der Mitarbeiterinnen und einige kurz-
fristige Ergebnisse vorweisen zu kénnen. Langfristige Auswirkungen und
nachhaltige Entwicklung werden durch die gewahlten MaBnahmen nicht
erreicht. Werte und innere Einstellungen missen sich dndern, damit die
Arbeitsweise der Jugendeinrichtung interkulturelle Vielfalt widerspiegelt
und sie glaubwdrdig ist fur Jugendliche. Interkulturelle Jugendarbeit und
die dazugehdrenden Kompetenzen der Jugendarbeiter sollten nicht als
die Kur, wenn alles andere erledigt ist, verstanden werden, ,,sondern muss
als Pflichtprogramm und Basiskompetenz fiir jedwede Form der Jugend-

arbeit angesehen werden.“ (Schuch'®)

Unstimmigkeiten nicht rein kulturell bewerten

Unstimmigkeiten und Konflikte zwischen den Mitarbeiterlnnen, auch zwi-
schen den Jugendlichen, kdnnen eine Vielzahl von Griinden haben. Ge-
rade bei Organisationen, die sich im Prozess der interkulturellen Offnung
befinden, tendieren die Beteiligten dazu, ein hohes Gewicht auf kulturelle
Faktoren zu legen, besonders, wenn sie frustriert sind von den Anderun-
gen, die stattgefunden haben und nach Argumenten gegen eine weitere
Umsetzung suchen. Somit werden normale menschliche Unstimmigkeiten
aus kultureller Sicht bewertet: ,Multikulturalismus als Deutungsmuster
steht in der Gefahr, stereotype Sichtweisen Jugendlicher und pauscha-
le Erkldrungen ihrer Verhaltensweisen zu transportieren, die den an eine
fachlich qualifizierte sozialpddagogische und sozialarbeiterische Interpre-
tation zu stellenden Anforderungen in keiner Weise gerecht werden. Ge-
boten ist es demgegenuber, im Kontext einer differenzierten Betrachtung
der Lebenssituation Jugendlicher zu klaren, was die Griinde und der Sinn
der Verwendung bestimmter kultureller Elemente in jeweiligen Kontexten
sind.“ (Scherr, 2005'°)

Die eigentlichen Griinde, die im allgemeinen Umgang der Mitarbeiterlnnen
miteinander, der Kommunikationsart oder der Organisationskultur liegen
kénnen, werden nicht berlicksichtigt. Es werden falsche Schlisse gezo-
gen und dies kann dazu flhren, dass sich Gruppen unter den Mitarbeite-
rinnen bilden, Ausgrenzung noch verstarkt wird, gréBere Konflikte auftre-
ten und die interkulturelle Offnung unnétig negativ bewertet wird.

Die Entscheidungstragenden im Entwicklungsprozess und die Fihrung
mussen sich dieses verstandlichen Problems bewusst sein und in ihre
Strategie MaBnahmen integrieren, die diesem vorbeugen - beispielsweise
regelmaBige Mitarbeiterlnnengesprache, allgemeine Methoden zur Prob-

lemanalyse und Konflikttransformation.

18 Joachim Schuch: Interkulturelle Kompetenz - die Kdr der Kinder -und Jugendarbeit?
In SGB VIlI-Online-Handbuch (S. 4)
16Scherr (2005): S. 184
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7. Mitarbeiterentwicklung hin zur interkulturellen Offnung

Um zu garantieren, dass sie zu einer erfolgreichen Umsetzung der inter-
kulturellen Offnung beitragen kénnen, miissen alle Mitarbeiterinnen auf

allen Ebenen in FortbildungsmaBnahmen mit einbezogen werden.

In Jugendverb&nden, —organisationen und —hdusern wird ein groBer Teil
der Arbeit von Ehrenamtlichen getragen. Auch fir sie ist es wichtig, das
nétige ,interkulturelle” Wissen und die entsprechenden Kompetenzen im
Rahmen von FortbildungsmaBnahmen vermittelt zu bekommen. Sie soll-
ten deshalb zusammen mit den Hauptamtlichen in sdmtliche Aktivitéaten

voll eingebunden werden.

Mittel- und langfristige Entscheidungen und Visionen werden haufig vom
Vorstand und in verschiedenen Gremien, Kommissionen und so weiter
angedacht, formuliert und angestoBen. Nimmt die Jugendeinrichtung
die interkulturelle Offnung ernst, so bedeutet dies, dass auch auf diesen
Ebenen die nétigen interkulturellen Kompetenzen préasent sein sollten, um
den Offnungsprozess kompetent mittragen und steuern zu kénnen. Es ist
wichtig, dass gezielt Jugendliche oder junge Erwachsene mit Einwande-
rungsgeschichte vom Vorstand und anderen Entscheidungsgremien ge-
fordert werden und in die Gremien- und Vorstandsarbeit in verantwortli-

cher Position mit einbezogen werden.

Wichtig ist es, zundchst das ndtige Bewusstsein fir das Thema ,,Interkul-
turelle Offnung und Integration® zu schaffen; hilfreich hierfiir kénnen spe-
zifische Informationsveranstaltungen und die interne Offentlichkeitsarbeit
(Aushange, Verbandszeitschrift, et cetera) sein. Auch Diskussionen in Gre-
mien zu der Thematik kénnen zu einem Hinterfragen der eigenen Struktur
fuhren. Bewusstes Einladen von Referentinnen mit Einwanderungs-hinter-
grund und Begegnungen mit Migrantinnen kénnen zuséatzlich motivierend
wirken und durch ein besseres Verstandnis kann auch das bestehende

Angebot entsprechend angepasst und erganzt werden.

Um graduell zu erreichen, dass interkulturelle Kompetenzen im Team der

Mitarbeiterlnnen vertreten sind, sind mehrere Vorgehensweisen méglich:

¢ Die ,,End of the Pipe“-Strategie: Das nétige interkulturelle Wissen und
die erforderlichen Kompetenzen werden den Mitarbeiterlnnen, die flr die
Einrichtung arbeiten, durch Trainings gegeben.

Vorteil: Das komplette Team muss nicht grundsatzlich erneuert werden.
Nachteil: Es kann Motivationsméangel geben, da die Mitarbeiterinnen sich

diesen Themen gegebenenfalls nicht verbunden fuhlen.

¢ Die ,,Beginning of the Pipe“-Strategie: Bei frei werdenden Stellen wer-
den gezielt neue Mitarbeiterlnnen gesucht, die die erforderlichen Profile
mit interkulturellen Kompetenzen mitbringen, sei es, dass sie etwa in Kon-
texten gearbeitet haben, die bereits interkulturelle Offnung betreiben, oder
sei es, dass ein Teil ihrer Ausbildung interkulturelle Themen beinhaltete.

Hierzu gehért auch, wenn besonders viele Jugendliche mit einem spe-
zifischen Einwanderungshintergrund das Jugendhaus besuchen, dies im
(ehrenamtlichen oder/und hauptamtlichen) Team durch die Mitarbeit eines
Kollegen oder einer Kollegin mit demselben Migrationshintergrund wider-

zuspiegeln.

Eine solche Wahl kann eine starke Signalwirkung fiir die jugendlichen Be-
sucherlnnen haben und zeigen, wie Integration funktionieren kann. Dies
kann sehr positive Auswirkungen auf ihre Motivation und ihr Engagement

in der Jugendeinrichtung haben.

Da die interkulturelle Aus- und Weiterbildung fur die Mitarbeitenden und
Verantwortlichen eine maBgebliche Aufgabe darstellt, ist es besonders
wichtig, dass dieser Anspruch auch wieder im Leitbild festgehalten wird.

Ein Beispiel fur ein vielschichtiges Weiterbildungsprojekt ist die Multiplika-
torlnnenschulung ,Train the Trainer” des Landesjugendringes NRW e.V.,
unter Federfiihrung des Projekts ,,0%, ein liber mehrere Jahre angelegtes

Projekt des Landesjugendringes zur Unterstitzung der interkulturellen

Offnung des Verbandes und seiner Mitgliedsorganisationen.

Dieser jugendpolitische Zusammenschluss auf Landesebene bot eine
Fortbildungsreihe an, die sich sowohl an deutsche und migrantische,
ehrenamtliche und hauptamtliche Mitarbeiterlnnen aus Jugendringen/
Jugendverbdnden UND Vereinen junger Migrantinnen richtete. Sie hatte
die interkulturelle Multiplikatorinnenausbildung fir die verbandliche Ju-
gendarbeit zur Férderung der interkulturellen Offnung von migrantischen
und deutschen Jugendverbanden zum Ziel. Die Teilnehmerlnnen sollten
anschlieBend ihren Verbanden und Organisationen als Referentinnen und

Multiplikatorinnen fiir interkulturelle Fortbildungen zur Verfiigung stehen.

Hauptinhalte, welche in vier Wochenendseminaren (um auch den Ehren-
amtlichen eine Teilnahme zu ermdglichen) vermittelt wurden, waren neben

praktischen Umsetzungsprojekten die Schwerpunktthemen:

* Migrationsgeschichte
¢ Interkultureller Dialog
¢ Interkulturelle Offnung

e Interkulturelle Kompetenz/interkulturelle Kommunikation
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8. Der Blick nach auBen —Kooperationswege

Interkulturelle Offnung kann nicht nur durch interne Prozesse und durch
die Aufnahme einzelner Jugendlicher als Teilnehmerlnnen vorangetrieben
werden, sondern auch durch die Errichtung von Beziehungen mit anderen

Jugendeinrichtungen (siehe Grafik 4, Seite 12).

Kooperation mit Vereinen junger Migrantinnen (VJM)

Diese Vorgehensweise beinhaltet, dass Jugendorganisationen bei diesen
Vereinen die Eigeninitiative und Selbsthilfe fordern und die Netzwerke ver-
schiedener kultureller Gruppen stiitzen und damit ressourcenorientiert an
den Stérken der eigenen Zielgruppen ansetzen.

Es kdnnen hierbei einzelne gemeinsame Projekte ins Auge gefasst wer-
den. Bei einer erfolgreichen Kooperation fiir beide Seiten kann auch eine
spatere Aufnahme in den eigenen Verband angestrebt werden.

Eine Méglichkeit der Kooperation ist die Organisation gemeinsamer Fort-
bildungsveranstaltungen und Seminare. Eine weitere Méglichkeit der Ko-
operation ist, gemeinsam ein interkulturelles Angebot zu kreieren:

Bei Vereinen junger Migrantinnen arbeiten groBtenteils Mitarbeiterlnnen
mit Migrationshintergrund und bieten Aktivitédten, die sich hauptséachlich
an den eigenen ,Kulturkreis“ richten. Wenn gemeinsam Projekte entwi-
ckelt und angeboten werden, kann man die Interessen und Bedurfnisse
sehr vielfaltiger Kulturkreise abdecken und man erreicht somit ganz neue

Kreise von Teilnehmerinnen.

Vorteile von Kooperationen:

Die Kooperation setzt einen Lernprozess unter den beteiligten Mitarbeite-
rinnen in Gang, der hilft, die luxemburgische Gesellschaft besser zu ver-
stehen und zukinftige Aktivitaten besser an die Jugendlichen im Einzugs-
bereich anzupassen. Die interkulturelle Fortbildung der Mitarbeiterinnen
findet auf diese Weise sehr praktisch durch den beiderseitigen Austausch
und das gemeinsame Planen und Organisieren statt. Dies tragt nicht nur
zur Offnung von vormals kulturell luxemburgisch geprégten Einrichtungen
bei, sondern auch zur Offnung von Vereinen junger Migrantinnen und de-
ren Aktivitdten zum Nutzen fiir die gesamte Luxemburger Gesellschaft.
Zwischen den verschiedenen Einrichtungen kommt es auch zu Prozessen
organisatorischen Lernens. Alte Denk- und Handlungsweisen in Struktu-
ren und Prozessen werden durch die Erfahrung mit anderen Organisati-
onskulturen hinterfragt und gegebenenfalls weiterentwickelt.

Beide Institutionen erweitern ihr Netzwerk durch diese Kooperation und es
eroffnen sich somit neue Mdglichkeiten fir zukiinftige Projekte. AuBerdem
bedeutet es Kontakt zu potenziellen zukunftigen ehrenamtlichen und an-
gestellten Mitarbeiterlnnen und zu Teilnehmerlnnen.

Ein weiterer und sehr praktischer Vorteil ist, dass Vereine junger Migran-
tinnen in ihrer Arbeit bestéarkt werden kénnen, indem sie durch die Koope-
ration mit 6ffentlichen Jugendeinrichtungen Zugang zu neuen finanziellen
Férdermdoglichkeiten flr inr Angebot bekommen und eine gréBere, 6ffent-
liche Reprasentanz erreichen kénnen. Das eréffnet neue Wirkungsmaog-

lichkeiten in der Gesellschaft.

Anerkennung der Existenz von Vereinen junger Migrantinnen ohne
Kooperation

»Die Selbstorganisation kann als ein legitimes und integrationsférderliches
Organisationsmodell verstanden werden, das fir die Identitatsbildung
von Jugendlichen mit Mitgrationshintergrund eine bedeutende Unter-
stutzungsfunktion haben kann. (...) Die VJM stellt einen Schutzraum dar,
der es den Jugendlichen mit Migrationshintergrund ermdglicht, sich in der
Migrationsgesellschaft zu orientieren, zu agieren und schlieSlich gesell-
schaftlich zu partizipieren.“17

Fir etablierte Jugendverbande heiBt das, dass sie erstmal die Existenz
von VJM als selbstverstandliche Bestandteile der luxemburgischen Ju-
gendarbeit anerkennen und deren Beitrdge zur Zivilgesellschaft wiirdigen,
ohne dass es zu einer Zusammenarbeit kommt.

Anerkennung kommt von Kennen. Hilfreich fiir einen ersten Uberblick tiber
VJM und solche, die es werden wollen oder einen sehr geringen Organisa-
tionsgrad haben (und diesen aus den verschiedensten Griinden behalten
wollen), kdnnte die Erstellung eines leicht zu pflegenden, internetbasier-
ten digitalen Verzeichnisses sein, das ein erstes ausfuhrliches Bild tber
existierende Organisationen ergeben konnte. Hier wére es dann flr die
etablierten Verbande méglich, nach potenziellen Mitgliedern oder Koope-
rationen zu suchen. Dies allerdings ohne Gewéhr.'®

AuBerdem: Um ein partnerschaftliches Vertrauen fiir eine mogliche Ko-
operation aufzubauen, bedarf es eines langeren vertrauensbildenden Zeit-
raumes des Kennenlernens, der Jahre dauern kann und nicht als ein Ziel

sondern als ein permanenter Prozess zu verstehen ist.

In der Praxis hat sich deshalb der buddhistische Spruch ,,Wenn Du schnell

ankommen willst, musst Du langsam gehen!” voll bewéahrt.

17 jagusch (2007a), S. 5

78Auﬂ/'sz‘ung von Organisationen/\lereinen zum Beispiel in der

Veréffentlichung ,,Bouger pour faire bouger” SeSoPi;SNJ, S. 68
http://www.snj.public.lu/publications/dossiers-snj/dossier-thematique/bouger-faire-

bouger/brochure_bouger-voter.pdf
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9. Das Angebot

“I can only show you the door. But YOU’re the one who has to walk through it.” Morpheus in dem Film ,,Matrix“

Bei der Gestaltung eines interkulturellen Angebotes miissen verschiedene
Kriterien beachtet werden.

Das Angebot sollte:
¢ den Zielen des Jugendhauses, des Verbandes oder der Jugend-
organisation entsprechen,
e attraktiv sein fir Jugendliche aus verschiedenen Kulturen im Einzugs-
bereich,
* frei sein von Barrieren, welche die Teilnahme von bestimmten Jugend-

lichen behindern.

Ein interkulturelles Angebot sollte dabei auch als Bildungsangebot im
Sinne einer aktiven Auseinandersetzung mit der Umwelt verstanden wer-
den und damit den interkulturellen Dialog férdern: “Es besteht damit eine
Chance, dass alle Seiten etwas dariiber erfahren, nach welchen Kriterien,
mit welcher 'Brille’ die jeweils andere Seite die Wirklichkeit beobachtet,
beurteilt und bewertet. Dabei gilt es auch, immer wieder auf Gemeinsam-
keiten zurlickzukommen, ob im Bereich der Erfahrung als Jugendlicher
oder im Bereich gemeinsamer Interessen und Fahigkeiten.” (Seiler, S. 208)
In der Grafik 10 sind mégliche Schritte fur das Design des Angebotes ei-

nes Jugendhauses, Verbandes oder einer Jugendorganisation dargestellt.

Vorherige Diskriminierungserfahrungen, Sprachbarrieren und Einschréan-
kungen der eigenen Kultur kdnnen Hindernisse darstellen und spezielle

Lésungsansatze erforderlich machen. (siehe Grafik 11, 12, 13)

Grafik 10: Design des Angebots

Fir welche Nachbarschaft ist die
Einrichtung aktiv?

Was sind die grundlegenden
Aktivitdten und Ziele der
Jugendeinrichtung?

Was ist das Profil der
Jugendlichen dieser
Nachbarschaft?

Was ist das Profil der bisherigen
Teilnehmerlnnen?

Alter
Geschlecht
Nationalitaten
Kulturen
Schulformen
Angewandte
Sprachen

Alter
Geschlecht
Nationalitaten
Kulturen
Schulformen
Angewandte
Sprachen

Personliche Vorlieben und
Charakteristika

Personliche Vorlieben und
Charakteristika

Kulturelle
Werte und
Praktiken
Interessen
Hobbys
Vorbilder

Kulturelle
Werte und
Praktiken
Interessen
Hobbys
Vorbilder

Was waren neue Aktivitaten flir das Angebot, die interessant sind fiir die Jugendlichen in
der Nachbarschaft, die bisher noch nicht teilnehmen?

Auf welche Weise kénnen diese Aktivitaten in dem Jugendhaus, dem Verein oder der
Jugendorganisation eingefiihrt werden?

Neue Aktivitaten werden
einfach PARALLEL zu den
bestehenden angeboten.

Alte und neue Aktivitaten
werden miteinander
KOMBINIERT, zum

Beispiel andere Tanz- und

Musikstile fiir eine
Tanzgruppe anbieten, oder
Tanz durch Rap ergénzen.

Dieser Schritt verlangt oft

Mut zur Kreativitat!

Neue Aktivitaten
ERSETZEN alte, die nicht
genuigend Teilnehmer
anziehen und auf eine eng
definierte Zielgruppe
ausgerichtet sind.

Grafik 11 benennt einige wichtige Punkte welche dabei behilflich sein kén-
nen, negative Erfahrungen (vorherige Diskriminierungen) zu Gberwinden
und den Jugendlichen einen “Zugang” ermdglichen und somit eine aktive

Teilnahme aller Jugendlichen unterstiitzen sollen.

Grafik 11: Vorherige Diskriminierungserfahrungen

Wenn Jugendliche in der Schule
oder bei auBerschulischen
Aktivitaten schon Ausgrenzung
erfahren haben, sind sie weniger
bereit, sich aus eigenem Antrieb
gesellschaftlich zu beteiligen.

Lésungsansatz

- Das Angebot sollte offen und interessant sein fiir verschiedene Kulturen
und Nationalitaten. Gemeint ist ein Angebot, das auf Aktivitaten
zurlickgreift, die aus der ganzen Welt stammen, die man mit den
Kernaktivitaten des Jugendhauses, des Verbandes oder Vereines
verbinden kann.

- Wichtig ist dabei, den Jugendlichen zu erméglichen, die Aktivitaten der
Jugendeinrichtung aktiv mitzugestalten und sie zu ermutigen, ihre
Vorlieben und mégliche kulturelle Eigenheiten einzubringen.

- Falls Vorurteile und gegenseitige Ausgrenzung unter den Jugendlichen
erkannt wird, muss dies sofort angesprochen werden. Das Angebot
sollte in diesem Fall Workshops fiir interkulturelles Lernen zum
gegenseitigen Kennenlernen beinhalten.

Neben Diskriminierungserfahrungen kénnen auch bestimmte kulturelle
Eigenheiten einschrénkend wirken und einer aktiven Teilnahme im Wege
stehen. Einige Lésungsmoglichkeiten ergeben sich bei der Planung

und Durchfiihrung von Aktivitaten. (siehe Grafik 12)

Grafik 12 : Einschrankungen der eigenen Kultur oder Religion

Es kann in einigen Kulturen uniblich
sein, dass Madchen gemeinsam mit
Jungen an sportlichen Aktivitaten
teilnehmen oder dass Jungs
kinstlerisch tatig sind. Wenn
gemeinsam gegessen wird, kann es
auch Einschrankungen hinsichtlich der
Lebensmittel geben.

Loésungsansatz

Einige Probleme in diesem Bereich werden nicht I6sbar sein und viel
hangt von den Familien mit Migrationshintergrund ab, auch ihre
eigenen Ansichten zu iberdenken.

Die richtige Umsetzung von Aktivitaten kann jedoch einige Lésungen
bieten, zum Beispiel:

- Darauf achten, dass beim gemeinsamen Essen auf
Einschrankungen hinsichtlich der Lebensmittel geachtet wird und
auch bewusst Essen aus verschiedenen Kulturen angeboten
wird.

- Darauf achten, dass es getrennte Umkleideméglichkeiten gibt,
zum Beispiel, dass Madchen an allen Aktivitaten auch mit
Kopftuch teilnehmen kénnen, falls es gewiinscht wird.

- Gute Kommunikation und gezielte Information zwischen Eltern
und Jugendarbeiterlnnen tiber mdgliche Bedenken und
Lésungswege bei der Umsetzung.




Von grundlegender Wichtigkeit ist die Beachtung von mdglichen Sprach-
barrieren. Sowohl bei der Offentlichkeitsarbeit als auch bei der Durchfiih-
rung von Aktivitdten sollte die Thematik beachtet werden und die sprach-
liche Vielfalt nicht als “notwendiges Ubel” sondern als Bereicherung

angesehen werden. (siehe Grafik 13)

Grafik 13: Sprachbarrieren

In Luxemburg wird offiziell franzésisch,
luxemburgisch oder deutsch gesprochen.
Jugendliche mit Migrationshintergrund,
die bisher nur eine dieser Sprachen
erworben haben, kénnen in
Jugendhausern, Vereinen oder
Verbanden im Umgang mit dem Team
und mit Gleichaltrigen auf
Sprachbarrieren sto3en.

Losungsansatz

- Materialen, die bei den Aktivitdten benutzt werden, sollten
mindestens zweisprachig vorhanden sein.

- Die Betreuer sollten sensibel sein fiir die Sprachen, die gesprochen
werden, und die Kinder ermutigen, sich in der Sprache
auszudriicken, in der sie sich am wohlsten fiihlen.

- Die Aktivitaten sollten so gestaltet sein, dass verschiedene
Sprachen eine Bereicherung darstellen und alle eingebracht
werden konnen. Gerade bei kreativen Aktivitaten, wie der Musik fiir
Tanzworkshops oder bei Liedern.

Es qgibt viele Aktivitdten, bei denen sich gezeigt hat, dass sie sich positiv
auf Gruppenidentitdt und -zusammenhalt auswirken. Dies ist wichtig fiir
jede Art von Gruppe, aber gerade bei kulturell heterogenen Gruppen kén-
nen sie Vorurteile abbauen, Versténdnis und Freundschaft férdern.

Diese Aktivitaten kdnnen von allen Jugendeinrichtungen in unterschiedli-
chem MaBe ausgefihrt werden. Selbst Vereine, die sich auf eine Aktivitat
spezialisieren, wie FuBballclubs oder Chore, kénnen Aktionen in regelma-
Bigen Absténden durchfiihren, welche die Gruppendynamik starken und
Einblicke in die Kulturen gewéhren, die in dem Verein vertreten sind (siehe

nachstehende Grafiken).!®

Grafik 14: Dienstaktivitaten?

Dinge auf
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Spielplatz
reparieren

Kreative
Aktivitaten
fur Kinder
anbieten

Eine Mauer schén
bemalen — Graffiti mit
einer positiven
Botschaft

Dienstaktivitiaten

Eine Gruppe von Jugendlichen berat
lber Zustande und Bedurfnisse in
ihrem Umfeld. Sie planen Aktivitaten,
die darauf abzielen, ein spezifisches
Problem zu I6sen. Mit Unterstiitzung
der Mitarbeiter der Jugendeinrichtung
fiihren sie diese Aktivitdten dann aus.

Mill im Park
einsammeln

Haus-
aufgabenhilfe
anbieten

Durch die gemeinsame Erfahrung,
etwas fir die Gesellschaft zu tun,
wéchst Solidaritat und Freundschaft.

RegelmaRig
altere Menschen
in Altersheimen

Mit Hunden

besuchen aus delm
Einen Tlerhelm
Einkaufsdienst spamﬁren
fir alte gehen

Menschen
einrichten

Grafik 15: Fun-Aktivitaten

Dance-
Workshops
Hip Hop

Comics
zeichnen

Jam
Sessions &
Freestyle Rap

Fun-Aktivitaten

Graffiti-
Workshops

Es gibt Aktionen, die
durch Kreativitat und viel
Spal Briicken bauen und
das gegenseitige
Kennenlernen erleichtern.

Karaoke-
Abende
Sing Star

Foto- und

Videoprojekte Capoeira,
Improvisations- FuBball
theater oder und andere

Forum-Theater Sportarten

Grafik 16: Vielfalt feiern

Gemeinsame Discos und

internationale Konzerte mit
Essen Musik aus
verschiedenen

Kulturen

Gestaltung der
Raumlichkeiten mit
Postern und Deko-
Artikeln aus den

Internationale
Modenschauen, bei

Vielfalt feiern

denen
vertretenen Kulturen Aktivitaten, welche die Teilnehmerinnen
kulturelle Vielfalt von traditionelle

Gruppen hervorheben Kleidung tragen

Mythen und Wertschatzung
Witze odery daflr ausdriicken.
Geschichten aus
der eigenen

Sportarten und
Spiele aus dem
Heimatland
vorstellen

Kultur erzahlen Spalbringende

Sprachworkshops)
von den
Jugendlichen
selbst gestaltet

79Praz)</sbeispie/e zur interkulturellen Jugendarbeit findet man zum Beispiel im Impulse
Handbuch fir Jugendarbeit; Band 5, Migration, Integration und interkultureller Dialog

http.//www.akzente.net/IMPULSE-Band-5.2091.0.htm/

207 diesem Bereich werden auch Aktivitaten im Bereich der aktiven Blrgerschaft
(éducation a la citoyenneté) gezéhlt, flir Projektbeispiele aus dem Jugendbereich:

Document pédagogique SNJ. Education a la citoyenneté . Actions et projets.
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10. Interkulturell sensible Offentlichkeitsarbeit

»Wer nicht gut wirbt, der verdirbt.” - Anonymus, Handschrift auf einem Werbeplakat in Kéin.

Bei der interkulturellen Gestaltung der Offentlichkeitsarbeit von Jugend-
h&ausern, -verbadnden und Jugendorganisationen geht es zum einen um
die interkulturelle AuBendarstellung der Einrichtung in der Werbung und in
offentlichen Erklarungen und die Wahl der richtigen Kommunikationska-
nale. Daneben geht es auch um aktives ,reach-out” zu Nachbarschaften

und Familien mit Menschen mit Migrationshintergrund.

Um angemessene Offentlichkeitsarbeit zu gestalten, ist die genaue Kennt-
nis des Einzugsbereiches der Einrichtung wichtig.
Welche kulturellen Wurzeln sind schwerpunktm&Big bei den Jugendlichen
im Umfeld vertreten und was sind deren bezeichnende Charakteristika in
Bezug auf

- ihre Interessen,

- ihre Sprache(n),

- ihre Freizeitgestaltung?
Faltblatter und andere Werbemittel, die Uber das Jugendhaus, den Ver-
ein oder die Jugendorganisation und ihre Aktivitaten informieren, sollten
maoglichst viele dieser Charakteristika, die ihre Zielgruppen ausmachen,
widerspiegeln.
Je mehr die Jugendlichen sich in der Werbung wiederfinden, sich damit
identifizieren kdnnen und personlich angesprochen fiihlen, desto eher in-

teressieren sie sich flr die Angebote.

Fotos sollten Jugendliche mit einer ausgewogenen Mischung beziiglich
kultureller Hintergriinde und Nationalitéten zeigen. Es sind nur offensicht-
liche Charakteristika, die auf einem Foto dargestellt werden kénnen, wie
Hautfarbe, Haarfarbe, Kleidung und Ahnliches. Ein Foto sollte Vielfalt in all
diesen Dingen ausdrticken.

Die Freizeitaktivitdaten, die auf den Fotos zu sehen sind, sollten ebenfalls
die Interessen vieler Jugendlicher widerspiegeln.

Die Flugblétter sollten in vielen Sprachen erhéltlich sein, zumindest Fran-
z6sisch, Deutsch, Luxemburgisch und gegebenenfalls auch Portugie-
sisch. AuBerdem sollten sie in der Sprechart der Jugendlichen geschrie-

ben sein, ansprechend, kreativ und leicht verstandlich.

Es muss sichergestellt sein, dass die Gruppen von Jugendlichen, die bis-
her noch nicht an Aktivitdten teilgenommen haben, Uberhaupt von den
Aktivitaten erfahren. Das heiBt, man muss die Faltblatter und anderen Mit-
tel mit der Botschaft des Jugendhauses, -verbandes oder der Jugendor-
ganisation dorthin bringen, wo diese Jugendlichen und ihre Familien sind.
Werbung nur lber die Schulen oder Gemeindeh3duser ist hier oft nicht
ausreichend.

Flyer kdnnen darliber hinaus zum Beispiel in kleinen Geschéften, wie ei-
nem portugiesischen Spezialitdtenladen, oder in Cafés, welche die ein
oder andere Kultur reprasentieren, ausgelegt werden und sie kénnen von
Zeit zu Zeit direkt an Jugendliche auf der StraBe verteilt werden.

Die beste Werbung geschieht Uber die eigenen Projekte. So kann man
kleine Turniere oder Projekttage an Schulen anbieten, Tage der offenen
Tir abhalten oder direkt in die Nachbarschaften gehen und an einem

Nachmittag einen Outdoor-Workshop auf einem 6ffentlichen Platz machen.

Zu diesen Anlassen kann man eine Einheit zu einem interessanten Thema
machen oder Gruppen mit kreativen Aktivitdten kénnen mal zeigen, was
sie kénnen und auch versuchen, anderen schnell ,,ein paar Basics“ beizu-
bringen, sei es ein Dance-Workshop, Action Painting, Freestyle Rap und

vieles mehr mit Musik und mit Stilen aus verschiedenen Kulturen.

In der folgenden Grafik sind noch einmal einige Zugangsbarrieren dar-
gestellt, welche die Jugendlichen davon abhalten kénnten, an Aktivitaten
teilzunehmen (siehe Grafik 17). Diese Barrieren kénnen durch Kontakt und
gute Kommunikation mit einzelnen Jugendlichen und ihren Familien im

Einzugsbereich zumindest abgemildert oder sogar beseitigt werden.

Grafik 17: Zugangsbarrieren

Teilnahme an
Vereinsaktivitaten ist
im Heimatland nicht
ublich.

Vorurteile
Jugendlicher mit
Migrationshintergrund
gegeniiber Luxemburger
Einrichtungen.

Keinen Zugang zu
Informationen Uber
auBerschulische
Angebote.

Zugangsbarrieren

Absonderung aus
Stolz, zur Wahrung der
eigenen Ildentitat oder
einfach aus personlicher
Unsicherheit.

Angst vor (erneuter)
Diskriminierung.

Von Zeit zu Zeit sollte das Jugendhaus oder die Jugendorganisation im
Gemeindeblatt informieren und einen Offentlichen Informationsstand in
der Stadt oder ihrem Viertel haben. Dort kommt man mit Jugendlichen
und deren Eltern leichter ins Gesprach und kann gezielt Familien mit Mig-
rationshintergrund ansprechen und einladen. Fiir diesen Stand bieten sich
auch Wochenmaérkte, Basare oder Stadtfeste an.

Man kann auBerdem einen Elternabend veranstalten oder versuchen, Fa-
milien direkt zu Hause zu besuchen und mit ihnen ins Gesprach zu kom-
men. Hierfir kénnen Jugendliche mit Migrationshintergrund als wertvoller
Kontakt zu weiteren Familien aktiv mit einbezogen werden.

Einige Vereine haben auch positive Erfahrungen damit gemacht, an einem
Tag morgens von Tur zu Tur zu gehen und die Jugendlichen der Familien
direkt fur eine Aktivitdt einzuladen, die noch am gleichen oder am néachs-
ten Tag stattfindet. Diese Art der Einladung zu Festen und Aktivitaten im
Dorf oder in der Stadt kann unter Umsténden auch viel néher an den Ge-
pflogenheiten des Heimatlandes der Eltern oder GroBeltern sein. Man ist
mit dieser Gewohnheit dann schon mal auf einer Wellenlange und es 6ff-

net im wahrsten Sinne des Wortes die Tir zu mehr Austausch.
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11. Beispiele aus der Praxis®

Die nun folgenden ,,Best Practice“-Beispiele sind auf verschiedenen Ebe-
nen der interkulturellen Offnung anzusiedeln. Auch unterscheiden sie sich
im Umfang, der Laufzeit und ihrer Komplexitat. Zudem sind sicherlich die
kiirzeren Projekte haufig von einer geringeren Nachhaltigkeit als die 1&n-

gerfristigen.
Projektbeispiel |

Auf der Suche nach neuen Mitgliedern mit Migrations-
hintergrund

Wie wir bereits gezeigt haben, kann die Suche nach neuen Mitgliedern
haufig fur viele Jugendverbidnde und Jugendorganisationen der erste

Grund sein, Projekte der interkulturellen Offnung aufzulegen.

Besonders tradierte Vereine und Verbande missen hier hdufig neue Wege
beschreiten, wie dies ein Girl-Scouts-Projekt aus Bayern eindrucksvoll
demonstriert. Dieses war Teil des Projektes ,,Multi-Action — aber wie?*,
das vom bayerischen Jugendring im Rahmen des bayerischen Aktions-
programmes Integration 2002-2007 aufgelegt wurde und nach Ablauf von
einem Nachfolgeprojekt ,Interkulturelle Offnung der Jugendarbeit in Bay-

ern“ abgel6st wurde.

Die Pfadfinderinnenschaft St. Georg (PSG) Augsburg und ein Mad-
chentreff aus dem multikulturellen Miinchener Stadtteil Giesing hat-
ten die Idee, eine Pfadfinderinnengruppe auf den Weg zu bringen, die ge-
zielt Madchen unterschiedlichster Herkunft und Nationalitdt umfasst. Die
Mé&dchen sollten aus den Besucherinnen des M&dchentreffs, aus umlie-
genden Schulen und aus dem Stadtviertel gewonnen werden. Der katho-
lische Madchenverband PSG wollte damit zwei Ziele erreichen: Einerseits
wollte er sich fir neue Impulse 6ffnen, die die Madchen mit ihren vielfalti-
gen Hintergriinden und Religionen mitbringen wirden. Andererseits soll-

ten natirlich auch neue Mitglieder gewonnen werden.

Ein Schwerpunkt war neben der Arbeit mit den Madchen auch von Anfang
an eine gezielte Elternarbeit. Diese sollten gleich mit eingebunden sein,
um Missverstandnisse zu vermeiden (etwa ,,lhr wollt unsere Madchen be-

kehren!“) und die notwendige Vertrauensbasis zu schaffen.

Es wurden dann Flyer konzipiert und verbreitet, die den Startschuss fiir
das Projekt ankiindigten - ein Schnuppertag mit typischen pfadfinderi-
schen Aktivitdten und zum Kennenlernen der Leiterinnen. Obwohl diese
Veranstaltung nur maBig besucht war, konnte eine Gruppe gestartet
werden und die ,Mund-zu-Mund-Propaganda“ zog dann noch weitere
Freundinnen an, bis sich regelmaBig neun Madchen zur Gruppenstunde
im Jugendtreff trafen. Die unterschiedlichen Ablaufe (offene Jugendstruk-
tur im Madchentreff und klar aufgebaute Treffen) bereiteten den Madchen
anfénglich Probleme. Auch das Zusammenwachsen der Gruppe war eine

Herausforderung, da die meisten aus schwierigeren Familienverhaltnissen

kamen und bestimmte soziale Verhaltensweisen erst erlernen mussten.
Uber die Zeit entstand aber eine koharente Gruppe, die es nicht nur er-
laubte, gemeinsame Aktivitdten wie Ausflige und Aktionen durchzufiih-
ren, sondern auch einen ernsthaften Austausch (zum Beispiel Uber eigene
religidse Hintergriinde) ermdglichte. Eine weitere Herausforderung war die
Suche nach geeigneten freiwilligen Gruppenleiterinnen, da die Gruppe
langfristig lokal Gbernommen werden sollte.

Aber auch diese Schwierigkeit konnte gemeistert werden. Nach andert-
halb Jahren wurden die Médchen offiziell in die DPG integriert und es
konnte auBerdem eine zweite Gruppe gegriindet werden.

Quelle: IDA-Datenbank (http://www.idaev.de/db/index.php)

21Fur die Projektbeispiele I, Ill,VIIl, X und XI méchten wir uns herzlich bei den Tragern

der Projekte fur den Textbeitrag beziehungsweise die kritische Durchsicht bedanken.



Projektbeispiel Il

Stadtteilarbeit der Pfadfinder in Esch-Grenz

Die 1918 gegriindete Pfadfindergruppe ,Létzebuerger Guiden a Scouten
Esch-Grenz“ hat in seiner Geschichte immer wieder versucht sich an die
verandernde Gesellschaftsstruktur in Luxemburg und besonders in ihrem

Stadtteil anzupassen.

Auch wenn der Anteil von Familien mit Migrationshintergrund in diesem
Stadtteil noch immer hoch war, so ist in den letzten 20 Jahren dieser An-
teil durch Ab- und Zuwanderung stets gestiegen. Heute liegt der Anteil an

Biirger/innen mit Migrationshintergrund bei tiber 90%.

Die Pfadfindergruppe entschied sich im Zuge dieses Wandels im Stadtteil
aktiv zu bleiben und gezielter um neue Mitglieder mit Migrationshinter-
grund zu werben. Ziel war es also nicht, Personen die traditionell Mitglied
der Pfadfinderbewegung waren, in anderen Teilen von Esch zu rekrutie-

ren, sondern aktiv auf die Bewohner ihres Stadtteils zuzugehen.

Durch die folgenden Beispiele soll verdeutlicht werden mit welchen viel-
faltigen Methoden und Aktivitaten sie es geschafft haben neue Mitglieder-

gruppen anzusprechen und langfristig in ihre Gruppe zu integrieren.

¢ Die LGS Esch-Grenz Gruppe beteiligt sich an den Kosten fir Aktivitaten.
Die finanzielle Lage der Mitglieder/Eltern darf keine Hirde darstellen.

¢ Es werden keine Aktivitdten wahrend des ,,Congé Collectif“ angeboten.

¢ Die Mitglieder miissen sich keine personliche Ausriistung wie Schlaf
sack oder Ahnliches kaufen. Die Gruppe verleiht dieses Material an ihre
Mitglieder und ein Second-Hand-Verkauf ist organisiert.

e Es besteht kein Uniformzwang. Zuriickgegebene Uniformen werden
weiterverschenkt. Die Gruppe schenkt allen Mitgliedern ein Halstuch.

e Elternarbeit: traditionelle Elternversammlungen werden nur wenig
besucht. Um mit den Eltern in Kontakt zu bleiben, besuchen die Pfad
finderleiter mindestens zwei Mal im Jahr die Eltern zu Hause.

¢ Die Pfadfindermethode muss an den Bedirfnissen/Lebensrealitdten der
Kinder/Jugendlichen angepasst sein. Es werden zum Beispiel keine
Aktivitdten angeboten die sich Uber mehrere Versammlungen verteilen
da viele Mitglieder nur unregelmaBig kommen.

* Nur wenige Kinder werden von ihren Eltern zu den Versammlungen
geschickt, deshalb holen die Leiter die Kinder vor der Versammlung zu
Hause oder im Stadtteil ab.

e Pfadfinderlager dirfen nicht zu weit weg stattfinden, ansonsten besteht
die Gefahr, dass Kinder und besonders Madchen nicht mitgehen durfen.

¢ Die Gruppe nimmt an den Aktivitaten von ausléndischen Interessen-
vertretungen teil.

¢ Um die Integration von neuen Mitgliedern auch nachhaltig zu garantieren
ist es wichtig, dass auch Mitglieder mit Migrationshintergrund Pfadfinder-

leiter werden.

Diese Liste an MaBnahmen ist sicher nicht komplett und nur bedingt tiber-
tragbar auf andere Gruppen.

Wichtig ist in allen Féllen, dass man mit Kreativitat und héchst moglicher
Offenheit versucht sich der gegebenen Bevolkerungsstruktur anzupassen,
ohne die wesentlichen Elemente des Pfadfindertums aus den Augen zu

verlieren.

Die Pfadfindergruppe von Esch-Grenz hat durch ihre Anstrengungen und
das daraus resultierende Interesse der Stadtbevolkerung mit Migrations-
hintergund erreicht, dass heute der Anteil an nicht-luxemburgischen Mit-

gliedern bei 60 Prozent liegt.
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Projektbeispiel Il

Pfadfindergruppe ,,LES PEAUX-ROUGES* FNEL; Offnung
durch Sprache der Mitteilungen und der Aktivitaten

In der Pfadfindergruppe ,LES PEAUX-ROUGES* (FNEL) sind viele Kinder
und Jugendliche mit Migrations-hintergrund vertreten (aktuelle Einschét-
zungen gehen von ungeféhr 30 Prozent der unter 18-Jahrigen aus). Vor
allem portugiesische Kinder/Jugendliche sind stark vertreten, was auch
die Realitat der Stadt Dudelingen widerspiegelt. Da die Eltern eher selten
die luxemburgische Sprache beherrschen, wurde sich bereits vor vielen
Jahren darauf geeinigt die Mitgliederbriefe in luxemburgischer und franzo-
sischer Sprache zu verfassen. Dieses Vorgehen bedeutet zwar eine Mehr-
arbeit fUr Leitermannschaft und Vorstand, doch hat sich gezeigt, dass die
Leiterlnnen weniger oft angerufen werden, um den Brief zu Ubersetzen
oder zu erklaren. Aus der Not wurde eine Tugend: Das Vertrauen der El-
tern in die Leiterlnnen wuchs spirbar und sie fihlten sich gut aufgenom-

men und verstanden.

Auch bei der Auswahl der Sprache bei Aktivitdten und auf Versammlungen
wird auf eine aktive Einbindung aller Kinder und Jugendlichen Wert gelegt.
Carine Kerschen (Gruppenleiterin) und Guy Schubert (ehemaliger Grup-
penleiter):

~Gesprochen wird in jeder Altersabteilung prinzipiell nur Luxemburgisch,
da wir vom Prinzip ausgehen, dass eine gute Integration Uber die Sprach-
barriere geht. Um dies dann auch zu verwirklichen und den Sprung zu
schaffen, werden die Kinder und Jugendlichen, welche die luxemburgi-
sche Sprache nicht beherrschen, regelmaBig zwischendurch durch eine
Ubersetzung seitens der Leiter auf dem Laufenden gehalten. Dieser Weg
ist zwar aufwendig, doch man wird fiir seine Bemuhungen belohnt und
erreicht eine gewisse Selbstzufriedenheit. Bei Kindern/Jugendlichen, wel-
che weder Luxemburgisch, Franzésisch, Deutsch oder Englisch sprechen,
wird es auch fir uns komplizierter aber: ,geht nicht - gibt’s nicht®. Bei
diesen jungen Leuten wird dann versucht, dieselben so gut einzubinden,
dass Sprache keine Barriere mehr ist. Wenn dies dann klappt, merkt man
schon nach einiger Zeit, dass auch diese Zielgruppe Freude an der Pfad-
finderei finden kann. Dies héngt auch davon ab, dass man jedem das
Leben in der Gruppe (in der Kolonie, im Rudel, in der Patrouille oder im
Jugendteam) vermittelt, dann ist auch die Sprache nicht immer alles...
und kommt als flotte Begleiterscheinung zur Hintertlr herein zusammen
mit Eltern und Familie, welche dann auch anfangen, sich fir die ganze

Sache zu interessieren.”

Projektbeispiel IV

Interne Offnung durch Trainings und Publikationen

Die Niedersachsische Jugendfeuerwehr (NJF) widmete sich der Integra-
tion von Kindern und Jugendlichen mit Migrationshintergrund. Deshalb
entstand ein Projekt, welches die NJF in die Lage versetzen soll, sich dem
Themenfeld Integration kontinuierlich widmen zu kénnen. Als Grundlage
fur die MaBnahmen wurde vorerst eine Studie zu ,Einstellungs- und Inter-
essenslagen von Jugendlichen mit Migrationshintergrund zum ehrenamt-
lichen Engagement in der Jugendfeuerwehr® durchgefihrt.

Im Rahmen eines mehrtégigen Pilot-Seminars wurden im November 2009
erste Multiplikatorinnen und Multiplikatoren in interkultureller Kompetenz
und dem Umgang mit Vielfalt in der Jugendfeuerwehr geschult. Auch soll-
ten Werbestrategien und Handreichungen in verschiedenen Sprachen er-
arbeitet werden, um die interkulturelle Offnung voranzutreiben. AuBerdem
wurde ein neuer Infoflyer in neun Sprachen herausgegeben.

Dieser richtet sich gezielt an Familien mit Migrationshintergrund und soll
helfen, Eltern anzusprechen und eventuelle Vorbehalte abzubauen. Der
Flyer, der in den Sprachen Russisch, Turkisch, Italienisch, Franzdsisch,
Ruménisch, Englisch, Finnisch und Deutsch erhéltlich ist, kann auf der
Homepage der Jugendfeuerwehr heruntergeladen und ausgedruckt wer-

den. Informationen unter: www.njf.de.



Projektbeispiel V

Fortbildungsreihe Integrationslotsen fiir die Jugend-

verbandsarbeit

Das Integrationslotsenprojekt des Hessischen Jugendringes startete 2007

und hatte nichts weniger zum Ziel als durch Kompetenzbildung zum In-

tegrationslotsen oder zur Integrationslotsin neue Handlungsoptionen fir

Jugendarbeit, Jugendgruppen, Jugendverbande und Jugendringe zu ent-

wickeln.

Die Integrationslotsinnen sollten dabei verschiedenste Aufgaben libernehmen:

* Beratung bei der Strategieentwicklung zur interkulturellen Offnung sowie
zur Zwischenauswertung der einzelnen Schritte.

e ErschlieBung neuer Kontakte fiir Jugendgruppen zu MSO (Migranten
selbstorganisationen) oder anderen Akteuren, die vertrauensvolle Bezie
hungen zu Jugendlichen mit Einwanderungsgeschichte haben.

¢ Mitentwicklung und Erprobung niedrigschwelliger und passgenauer
Integrationsangebote.

* Moderation und Entwicklungsbegleitung der Zielfindung und Offnung
unterschiedlicher Ebenen und Gremien der Jugendverbande (Mitglieder,
Ortsgruppen und Vorstandsarbeit).

e Unterstiitzung von MSO bei der Strukturfindung innerhalb der Jugend-
verbande und Férderung der Kommunikation.

e Nachhaltige Entwicklung von Gegenstrategien gegenulber rassistischen

Denkweisen (die sowohl auf Unkenntnis und Fehlinformationen sowie auf

der Konstruktion und tiefen Verwurzelung von Ungleichheitsideologien

beruhen) sowie Sicherung von Qualitdtsstandards.

Durch eine nahezu gleiche Gewichtung von Teilnehmenden mit und ohne
Migrationshintergrund sowie ehrenamtlichen und hauptamtlichen Mitar-
beitenden konnte auBerdem ein symmetrischer Dialog auf gleicher Augen-
héhe begonnen werden.

Uber konkrete Inhalte, Herausforderungen und Grenzen der Fortbildungs-
reihe informiert eine Dokumentation des Hessischen Jugendringes .
(http://www.hessischer-jugendring.de/fileadmin/

Informationen unter:

user_upload/pdf/Dokumentation/Dok_Integrationslotsen_06.pdf).

Projektbeispiel VI
Vielfalt (Diversity)-Ansatz

Unter dem Titel ,,Unsere Vielfalt - unsere Starke“ werden die Mitglieder
des deutschen Jugendrotkreuz (JRK) direkt als Zielgruppe angesprochen.
Das konkrete Hauptziel ist dabei die Verankerung der Rahmenstrategie
zur Aktivierung und Starkung von Vielfalt im JRK.

Dabei wird auf unterschiedlichen Interventionsebenen der Organisation
(Bundes-, Regional- und Lokalebene) vorgegangen und auf verschiedene
Methoden und Projekte zuriickgegriffen: Hierzu gehéren etwa die Entwicklung
eines Leitbildes ,Vielfalt“, eine Verabschiedung der Rahmenstrategie
sVielfalt“ sowie die Selbstver-pflichtung lokaler Gruppen. Auf der prak-
tischen Seite kommen dann Trainings, Seminare und Workshops dazu.
AuBerdem werden Methoden und Materialien fir die Untergliederungen
bereitgestellt. Dies alles dient zur Verankerung der Rahmenstrategie ,,Viel-
falt“ im Verband. Neben der interkulturellen Offnung fiir Jugendliche mit
Migrationshintergrund spielen weitere Facetten wie Gender, sexuelle Ori-
entierung, Behinderung, Religion eine Rolle. Dazu werden auf verschiede-
nen Ebenen Aktivitdten angeboten, die von Seminaren/Workshops lber
den Austausch im JRK-Online-Forum bis hin zum Unterschreiben einer
Selbstverpflichtung “Vielfalt” reichen, die einen Ist-Zustand sowie konkre-
te Aktivitaten beinhaltet.

Quelle: IDA-Datenbank (http://www.idaev.de/db/index.php)
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Projektbeispiel VII

Kooperation mit Vereinen/Verbanden junger Migrantinnen
Wie Zusammenarbeit und Empowerment zwischen einem tradierten Ju-
gendverband und einem Verband junger Migrantinnen aussehen kann,
wird gerade in KéIn erprobt. Das Kooperationsprojekt zwischen Evange-
lischer Jugend in Deutschland (aej) und Alevitischer Jugend (BDJA) hat
sich dem Kernziel verschrieben, die Einflhrung hauptamtlicher Struktu-
ren beim BDJA zu realisieren. Das Vorhaben ist als Modellprojekt auf drei
Jahre angelegt (2009-2012) und wird aus Bundesmitteln finanziert. Dem
aej fallen hierbei hauptsachlich Beratungs- und Begleitungsfunktionen
(Mentoring) der neuen hauptamtlichen Fachkraft des BDJA zu. Diese ist in
einem Biro beim Mutterverband angesiedelt und hat folgende Aufgaben:
einerseits die Entwicklung von Qualifikations- und Fortbildungsmodellen
flr die Multiplikatorlnnen und Ehrenamtlichen (zum Beispiel Teamerlnnen-
ausbildungen) und andererseits die Beratung und Unterstiitzung bei der
Griindung von Landesverbéanden und beziglich der Aufnahme in Gremien
der Jugendpolitik (zum Beispiel Jugendringe).

Quelle: IDA-Datenbank (http://www.idaev.de/db/index.php)

Projektbeispiel Vil

Starkung der Kooperation zwischen Vereinen

Das Jugendhaus Petingen hat fir 2011 ein Projekt in Planung, in welchem
eine verstarkte Kooperation vom Jugendhaus mit verschiedenen Auslan-
derorganisationen angestrebt wird und auch der Austausch zwischen die-
sen Organisationen verstarkt werden soll.

Nach einem ersten Projekt zwischen dem Jugendhaus und einer Orga-
nisation portugiesischen Folkloretanzes ist daraus eine langerfristige Zu-
sammenarbeit und die Idee zu dem ,,projet Multiculturel“ entstanden.

Die Jugendlichen sind von Anfang an bei der Verwirklichung des Projektes
mit eingebunden und stellen unter anderem Kurzfilme Uber die verschie-
denen (in etwa zehn) teilnehmenden Organisationen her.

Nach einem ersten Treffen und einer ersten Vernetzung der verschiedenen
Organisationen wird eine Arbeitsgruppe gebildet, welche eine gemeinsa-

me gréBere multikulturelle Veranstaltung planen soll.

Projektbeispiel IX

Interkulturelle Offnung tradierter Jugendorganisati-
onen und -vereine und Kooperations- und Empower-
mentvorhaben mit Vereinen junger Migrantinnen (VJM)

Zurzeit gibt es mehrere gréBere Projektvorhaben von Landesjugendringen
in Deutschland, die sich zum Ziel gesetzt haben, sowohl die interkulturel-
le Offnung ihrer ,traditionellen Mitglieder voranzutreiben, als auch VJM
als neue Mitglieder zu gewinnen und sie fir eine qualitativ hochwertige
Jugendarbeit und die Entwicklung oder Weiterentwicklung der eigenen
Strukturen zu qualifizieren.

Aktuell hat so der Landesjugendring NRW mit dem Projekt ,0“ (2007 -
2010) ein dreijahriges Projekt zur interkulturellen Offnung der &rtlichen
Jugendringe gestartet, das an drei Modellstandorten in NRW umgesetzt
wird. Eine Projektbeschreibung sowie eine aktuelle Darstellung ausge-

wahlter Projekte der Jugendverbénde ist zu finden unter www.ljr-nrw.de .

Projektbeispiel X

Kooperationsprojekt - Organisation von Nachhilfestunden
Mit der Zielsetzung, die schulischen und sozialen Kompetenzen der Ju-
gendlichen zu férdern, hat das Jugendhaus Esch gemeinsam mit der
,Organisation Amitié Portugal-Luxembourg® (APL) ein Projekt entwickelt,
welches zugleich die Zusammenarbeit zwischen beiden Strukturen als
auch die Integration der Jugendlichen férdert.

Geplant ist, dass die APL wahrend der Ferien vormittags die Nachhilfe-
stunden organisiert und das Jugendhaus Esch dann den Jugendlichen
nachmittags verschiedene Aktivitdten sowohl im sportlichen als auch im
kulturellen Bereich anbietet. Das Projekt wird zu groBen Teilen mit Mitteln
des Escher Jugenddienstes finanziert.

Der ,,Point Information Jeunes” (PIJ) des Jugendhauses vermittelt bei der
Rekrutierung der Jugendlichen zwischen dem SPOS und der APL.

Das Projekt ,Cours d’appui scolaire pour les jeunes de 13 a 16 ans”,
welches erst in der Planung steht, kénnte als Beginn einer engeren Zu-
sammenarbeit zwischen beiden Strukturen angesehen werden, wobei die
unterschiedlichen Kompetenzen und Zusténdigkeiten sich fir die gemein-

same Zielsetzung der sozialen und schulischen Integration ergénzen.

Projektbeispiel XI

Vielfalt feiern

Seit mehreren Jahren bietet das Jugendhaus Amigo von ASTI asbl The-
menwochen zu einem speziellen Kulturkreis an (,ateliers des cultures®).
Gemeinsam mit den Jugendlichen, die zum Teil aus diesen Kulturkreisen
stammen, wird das Jugendhaus mit Objekten dieser Kultur dekoriert und
verschiedene Aktivitdten werden dazu angeboten wie zum Beispiel Koch-
abende, Quizveranstaltungen, Filmdarbietungen und Tanzateliers.

Das Jugendhaus ist dabei stets bemuht, die jeweiligen in Luxemburg
sesshaften Organisationen dieses Kulturkreises (fir 2010 war dies zum
Beispiel Indien) einzubinden und somit ein reichhaltiges als auch ein von
Stereotypien freies, wahrheitsgetreues Bild dieser Kultur zu zeigen. Der
direkte Kontakt zu Vertretern dieser Kulturkreise, die aus ihrer Erfahrung
hier und im Herkunftsland berichten, bildet den Kern dieser Veranstaltun-
gen. Das Jugendhaus wird unter die Thematik des interkulturellen Dialogs
gestellt und die jugendlichen Teilnehmer bekommen die Mdglichkeit, den

jeweiligen Kulturkreis unter einem anderen Blickwinkel zu betrachten.
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12. Hilfreiches fiir den Werkzeugkasten

zur interkulturellen Offnung

Links (zuletzt abgerufen am 29.04.2011)

e Glossar des Informations- und Dokumentationszentrums flr Antirassismusarbeit (IDA e.V.):

http://www.idaev.de/glossar/

¢ Der interkulturelle Selbstcheck vom Landesjugendring NRW e.V. Ein Instrument zur Selbstreflexion flr
Jugendringe und Jugendverbande:
http://www.ljir-nrw.de/index.php?id=513

e Interkulturelle Qualitatsstandards der Verbandsarbeit (Interkulturelle Qualitédtsstandards der Sportjugend
Hessen vom 26.06.2002)
http://www.sportjugend-hessen.de/fileadmin/media/Soziales_Engagement/Downloads/QS_Interkulti_SJ.pdf

¢ Weitere Qualitédtsstandards fur Projekte finden sich bei IDA e.V. unter

www.ida-nrw.de/projekte-interkulturelinrw/such_ja/04standa/pstandar.htm

¢, Qualitdtsentwicklung Migration“: Leitlinien fUr die interkulturelle Arbeit im Stadtjugendring Stuttgart e.V.

http://www.sjr-stuttgart.de/fileadmin/user_upload/dokumente/broschueren/qualitaetsentwicklung_migration.pdf
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