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Beitrag von loanna Zacharaki:

Interkulturelle Herausforderung der Dienste des Gesundheits- und Sozialwesens

Herausforderung

Die Dienste des Gesundheits- und Sozialwesens, wie auch alle Sozialen Dienste stehen vor
der Aufgabe ihre Leistungen an die jeweiligen gesellschaftlichen Entwicklungen anzupassen
und an damit zusammenhangende Bedarfe zu richten. lhre qualitative und bedarfsorientierte
Leistungserbringung hangt heute mehr denn je von der Berlicksichtigung der aktuellen Be-
dirfnisse, der flexiblen Entwicklung von Arbeitskonzepten sowie von der Verédnderung der
organisatorischen Rahmenbedingungen ab, um den jeweiligen Notlagen und Bedurfnissen
gerecht zu werden. Die Anforderungen der pluralen, globalen und stédndig wandelnden Ge-
sellschaft erhéhen dabei den Handlungsdruck. Im Rahmen der Globalisierung verlieren die
Grenzen des Nationalstaates ihre Bedeutung. Innerhalb des Globus spielen die Entfernun-
gen keine Rolle mehr, die Mobilitdt aufgrund Migration und Flucht verrdndert das Bild der
groBen Metropolen, wie auch der kleinen Stadte.

Die alltagliche Prasenz der gewachsenen kulturellen und religidsen Vielfalt fordert somit die
Dienste des Gesundheits- und Sozialwesens in all seinen Strukturen heraus.

Sie miissen mit der gewachsenen gesellschaftlichen kulturellen und religiésen Vielfalt
zu recht zu kommen, den Pluralismus annehmen, positiv nutzen und eine Begegnung
gestalten, die von gegenseitigem Respekt gekennzeichnet ist.

Die Gestaltung der Begegnung mit Klienten unterschiedlicher kultureller Orientierung
bedarf besonderer Kompetenzen und Sichtweisen. Das Gelingen der Integrationsar-
beit erfordert das Ineinandergreifen vieler Handlungsfelder, die gemeinsame Suche
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nach Optimierungsméglichkeiten sowie das Einbringen der jeweilig vorhandenen
Ressourcen.

Dies erfordert von allen handelnden Akteuren ein neues Kompetenzprofil bzw. ein Blndel
von Interkulturellen Kompetenzen.

Nach Prof. Dr. Fischer (2005) Iasst sich dieses Kompetenzprofil auf verschiedenen Ebenen
aufschliisseln. Zu unterscheiden sind dabei die Ich-, Wir-, Sach- und Organisationsebene,
die wiederum in einem globalen Zusammenhang eingebettet sind.

Globale Ebene

Fischer (2005)

Die globale Ebene

Die Forderung nach interkultureller Kompetenz wird in der Regel als Antwort auf die Multikul-
turalitéat der Gesellschaft gegeben und damit als eine Strategie im Hinblick auf Veréanderun-
gen im nationalstaatlichen Raum wahrgenommen.

Die Entwicklungen im Rahmen der Globalisierung haben Einfluss auf das lokale Handeln im
kulturellen, politischen, sozialen oder 6konomischen Bereich. Als interkulturelle Schllssel-
kompetenz beinhaltet globales Denken, dass sich die Handelnden dieser Eingebundenheit
aller in die Weltgesellschaft bewusst sind.

Die gesellschaftliche Ebene

Was innerhalb des Globus passiert, hat Einfluss auf die 6konomischen, die politischen, die
rechtlichen, sozialen und kulturellen Strukturen eines Landes. Zum Beispiel aufgrund der
Zuwanderung nach Deutschland, muss die deutsche Gesellschaft auf die Situation mit der
Verabschiedung des Zuwanderungsgesetzes reagieren. Die Einflhrung dieses eines sol-
chen Gesetzes wird wiederum nicht nur das Leben, der in Deutschland lebenden Migranten,
sondern auch das Leben der deutschen Mehrheitsgesellschaft beeinflussen.
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Die institutionelle Ebene

Alle Institutionen in der Einwanderungsgesellschaft stehen vor neuen Herausforderungen.
Sie mussen sich der kulturellen Vielfalt stellen, unterschiedliche Anforderungsprofile entwi-
ckeln. Arbeitskonzepte sind je nach Aufgabenspektrum der Einrichtung und der Bedarfe der
Zielgruppen, anzupassen und eine entsprechende Organisationsentwicklung ist, zu betrei-
ben.

Ich-Ebene oder die selbstreflexive Kompetenz

Jede einzelne Person ist gefordert, dieser kulturellen Vielfalt zu begegnen, sie zu gestalten
und Selbstreflexion zu leisten. Welche Wertvorstellungen hat sie aufgrund des eigenen kultu-
rellen Hintergrundes. Die Reflektion der eigenen kulturellen Gewordenheit ist eine wichtige
Voraussetzung fUr die interkulturelle Arbeit und dient dazu, die eigenen Deutungsmuster und
Wahrnehmungen zu erfassen und zu ordnen. Durch die selbstreflexive Betrachtung des ei-
genen Kulturstandards wird das Bewusstsein geschult: wie die eigenen tief verwurzelten
Sichtweisen und Leitbilder in das Tun und Handeln einflieBen und diese somit beeinflussen
und dadurch fir die handelnde Person als normal, selbstversténdlich und verbindlich gelten.
(Zacharaki 2007)

Far den professionell Handelnden ist es bei Beratungen und Begegnungen mit Klienten un-
terschiedlichster kultureller Pragung unabdingbar, die eigenen Wahrnehmungen von denen
des Klienten unterscheiden zu kénnen. Das Respektieren und das Nicht-Bewerten der
Wahrnehmungen des Klienten im Wissen um die fremde kulturelle Pragung der Beratungs-
suchenden ist eine der Kompetenzen, die professionelle Berater und Beraterinnen mitbrin-
gen mussen. Die Erfahrungen, die der Klient in seinem eigenen Kulturkreis, in seiner Familie
oder ethnischen community im Aufnahmeland gemacht hat, und die daraus resultierenden
Annahmen und Sichtweisen sind fir ihn ebenso verbindlich, selbstverstédndlich und normal,
wie die erlebten Erfahrungen des Beratenden.

Die Kunst der interkulturell ausgerichteten Hilfsleistung besteht darin, in der Bera-
tungssituation selbst eine Begegnung zwischen den Beteiligten zu erméglichen und
den wechselseitigen Zugang zu den unterschiedlichen Wahrnehmungs- und Deu-
tungsmustern, die jeder aufgrund seiner eigenen Erfahrungen und kulturellen Pragun-
gen mit sich bringt, in der Kommunikation zu erschliefen.

Wir-Ebene

Auf dieser Ebene sind soziale Kompetenzen gefragt, die die Kommunikation im interkulturel-
len Feld ermdglichen.

Es ist wichtig, dass die Kommunikationspartner Kenntnisse Uber unterschiedliche Orientie-
rungs- und Wertesysteme und kulturspezifisch unterschiedliche Konventionen des Kommu-
nizierens verfigen. Dazu gehdért es nonverbale/ paraverbale Zeichen zu erkennen. Das Er-
kennen von unterschiedlichen Normen sowie das Erkennen der verschiedenen kulturabhan-
gigen Rollenstrukturen, wie Kenntnisse Uber den soziokulturellen Hintergrund des Klienten
sind hier auf dieser Ebene wichtig. Weitere Fahigkeiten sind die Kompetenz und Fahigkeit,
Konflikte austragen zu kénnen sowie die Ambiguitatstoleranz, ndmlich das Aushalten von
gegensatzlichem, sich teilweise widersprechenden Erwartungshaltungen.

Sach-Ebene

Auf Sachebene sind Kenntnisse und Informationen iiber Migrationsgeschichte, iiber
die Multikulturalitit der Gesellschaft, iiber Daten und Zusammenhénge zu ékonomi-
schen, politischen, rechtlichen, sozialen, kulturellen Situation von Migranten in
Deutschland, iiber Ursachen und Erscheinungsformen von Rassismus usw. wichtig.
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Interkulturelle Kompetenz setzt Interkulturelles Lernen voraus. Dieses Lernen kann bewusst
vollzogen werden, z.B. in Form interkulturellen Trainings, in Fortbildungen oder auch unbe-
wusst in Form interkultureller Begegnungssituationen.

Strukturelle Offnungsprozesse auf der institutionellen Ebene der Dienste des Gesund-
heits- und Sozialwesens

Interkulturelle Offnungsprozesse erfordern eine kritische Uberpriifung ggf. Veranderung von
« Arbeitskonzepten,

« Handlungsansatzen,

« Angeboten, Rahmenbedingungen

mit dem Ziel, die entsprechenden Voraussetzungen zu verbessern, so dass Zugewanderte
die Leistungen dieser Dienste in Anspruch nehmen kénnen.

Die kritische Uberpriifung betrifft sowohl die AuBenbeziige, als auch die Binnenstruktur des
Dienstes.

Interkulturelle Offnung in den AuRenbeziigen der Dienste des Gesundheits- und Sozi-
alwesens

Um interkulturelle Offnung herbeizufihren, ist eine Umsteuerung in der Vernetzung, beim
Aufbau von konkreten Kooperationen und in der Offentlichkeitsarbeit wichtig.

Das bisherige Vernetzungsgeriist des Dienstes vor Ort soll Uberprift und gegebenenfalls
erweitert werden. Beim Aufbau von konkreten und verlasslichen Kooperationen sind sowohl
die Funktionen wie auch die Leistungen der Kooperationspartner gemeinsam zu definieren
und festzulegen. Das erweiterte Spektrum der Kooperationspartner im Zuge der interkulturel-
len Offnung umfasst dabei professionelle Akteure aus den Integrations-, und Migrationsfach-
diensten sowie ehrenamtliche Akteure aus Organisationen der Zugewanderten, Selbsthilfe-
gruppen und Initiativen.

Was kénnen Professionelle leisten?
» Informierung Uber die Problematik der Zugewanderten,

o Planung und Entwicklung von gemeinsam abgestimmten und bedarfsorientierten
Projekten und Aktivitaten,

o Durchfiihrung bzw. Organisierung von Fortbildungen zum Erwerb interkultureller
Kompetenz,

« Beratung zur Umsetzung der interkulturellen Offnung,
« Begleitung des Offnungsprozesses,

« Entwicklung von mehrsprachigem Informationsmaterial, gemeinsame -
Offentlichkeitsarbeit,

Vermittlung von Sprach- und Kulturmittler usw.

Die Offentlichkeitsarbeit sollte die Informationskanéle sowie die Medien einbeziehen bzw.
an den Orten stattfinden, die von Zugewanderten tatsachlich genutzt werden. Zur Férderung
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der interkulturellen Offnung dienen Veranstaltungen zur Information und Bekanntmachung
des Dienstes.

Was kénnen Ehrenamtliche leisten?

» Als Multiplikatoren agieren,
« Zugange zu ihren Gruppen und Ressourcen erméglichen,
» Leitung und Begleitung von bestimmten Angeboten im Stadtteil Gbernehmen,

« Die Angebote der Dienste in dem eigenen Wirkungskreis bekannt machen.

Interkulturelle Offnung in der Binnenstruktur der Dienste des Gesundheits- und Sozi-
alwesens

Neben der Umsteuerung in den AuBenbeziigen setzt interkulturelle Offnung auch eine Um-
steuerung in der Binnenstruktur der Institution voraus. Dies betrifft

die Entwicklung eines Leitbildes mit definierten Qualitidtsstandards unter Beriicksich-
tigung von interkulturellen Aspekten,

das Konzept ,
die Kompetenzen der Mitarbeitenden ,
die Fortbildungsinhalte,

die Struktur des Teams sowie weitere Rahmenbedingungen des Dienstes.

Der Prozess der Interkulturellen Offnung kann gelingen, wenn Entwicklungsaufgaben auf
allen Ebenen angestoBen werden und in ein umfassendes Organisationsentwicklungsmodell
eingebettet werden.

Entwicklungsstufen der Organisation zur Interkulturellen Offnung

Das 7-stufige Modell interkultureller Organisationsentwicklung von Hoogsteder 1997, zit. In
Fischer 2007, S.43ff und in Besamusca-Janssen/Scheve 1999, 72ff, kann man die Entwick-
lungsstufen einer Organisation auf dem Weg zur Interkulturellen Offnung erkennen. Danach
wird der Stand der interkulturellen Organisationsentwicklung in Deutschland als niedrig ein-
gestuft.

Stufe 1:

Die monokulturelle Organisation, in der weder Beschéftigte noch Klienten mit Migrationshin-
tergrund vertreten sind.

Stufe 2:

Die Offnung der Organisation fiir Migranten als Nutzer und Nutzerinnen der Angebote und
Dienstleistungen der Einrichtungen.
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Stufe 3:

Ein interkulturelles Management der Dienstleistungen, das mit einer Abstimmung des Dienst-
leistungsangebots auf die Interessen und Bediirfnisse des nicht-deutschen Klientels verbun-
den ist.

Stufe 4:

Die Einstellung von Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund als Sonderprojekte (positive
Aktionen), um z.B. durch Quotierung die Anzahl der Migranten zu erhéhen.

Stufe 5:

Interkulturelles Management des Personals, das mit einer verédnderten Personalpolitik ver-
bunden ist und u.a. den Abbau von Benachteiligungen und die Beseitigung von Diskriminie-
rungen anstrebt.

Stufe 6:

Integriertes interkulturelles Management, das interkulturelle Strategien zum integralen Be-
standteil der Organisationsentwicklung gemacht hat.

Stufe 7:

Die interkulturelle Organisation, in der kulturelle Diversitét sowohl auf der Ebene der Be-
schéftigten als auch der Nutzerinnen besteht, zur Normalitat des Arbeitsalltags gehért und
von allen Akteuren auch als produktive Chance gesehen wird.

Die Hemmnisse der Interkulturellen Offnung werden nach Fischer auf folgenden Ebe-
nen lokalisiert:

Mikro-Ebene

Interaktions- und Kommunikationsstrukturen von Individuen
Meso-Ebene

Institutionelle Strukturen (Verwaltungen, Verbande, Vereine etc.)
Makro-Ebene

Okonomische, politische, rechtliche, kulturelle Strukturen

Faktoren als Beschleuniger der Interkulturellen Offnung

Externer Druck z.B.: durch
die 6ffentliche Diskurse,

die Verankerung der Anforderung von Interkultureller Offnung in Richtlinien von Férder-
bereichen,

den demographischen Wandel und die
Veranderung der Klienten. (Fischer 2007, S. 45ff)

Fazit

Der Interkulturelle Ansatz hat den Anspruch den Menschen mit seiner individuellen Einzigar-
tigkeit in den Mittelpunkt zu stellen, Vielfalt zu gestalten, Verstéandigung zwischen den Kultu-
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ren und Zugange zu gesellschaftlichen Institutionen zu ermdglichen sowie Chancengleichheit
herzustellen.

Die Praxis zeigt, dass immer noch viel bei der Sensibilisierung, Gewinnung und Begleitung
der Institutionen auf dem Weg zur Offnung zu leisten ist.

Interkulturelle Offnung kann gelingen, wenn die Einrichtung diese Zielsetzung fur sich klar
definiert hat und mit einem Organisationsentwicklungskonzept alle wichtigen Offnungsschrit-
te angeht.
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* * %
* *
® Y " N EriSLISH FRANGAS ESPAROL IO 4224 * *
PN United Nations Human Rights * *
;’Ssifos’otzl\a\es Zentrum g ) Office of the High Gommissioner for Human Rights Eoax
‘ r Fliic
PSZ Disseldorf

Y
\g 0§ AnzTEXAVMER NORDRHED

!_, Kérparschaft des dffentlichen Rechts B

(




