2.7 Diversitatsmanagement

Ausgangssituation

Die groRe Heterogenitdt und aulerordentlich hohe Mobilitat ihrer Bevolke-
rung ist ein besonderes Merkmal der Stadt Frankfurt am Main. Migrantinnen
und Migranten aus Uber 170 Landern leben in der Stadt, rund 26% der
Frankfurter Bevolkerung haben eine ausldndische Staatsangehorigkeit,
knapp 12% der deutschen Stadtbevolkerung haben statistisch einen sog.
,Migrationshinweis‘. Die verschiedenen nach Frankfurt zugewanderten
Gruppen weisen nach Alter, Bildungsgrad und Berufsstand auch intern hohe
Divergenzen sowie diverse Uberschneidungen auf. Eine Vielzahl sozialer
Lagen, unterschiedliche Aufenthaltstitel differenzieren die Stadtbevolke-
rung. Heterogenitat und Vielfalt beschreiben nicht nur die Realitat von Mig-
rantinnen und Migranten. Die Frankfurter Stadtgesellschaft insgesamt ist in
vielerlei Hinsicht eine Gesellschaft pluraler Zugehoérigkeiten, Lebensstile
und Weltanschauungen ist: Tag fiir Tag begegnen sich in Frankfurt Men-
schen unterschiedlichster Altersgruppen, religidser oder politischer Uber-
zeugungen, sozialer Zugehdorigkeiten, Meinungen und Lebensentwiirfe.

Frankfurt am Main ist mehreres zugleich: ein internationales Finanz- und
Wirtschaftszentrum, eine Stadt kleiner Lebensbereiche und lokaler Traditio-
nen sowie eine multikulturelle Zuwandererstadt. Die Stadt ist sowohl der
Arbeitsplatz hochqualifizierter und -mobiler Menschen wie auch das Zuhau-
se ,klassischer® Einwanderergruppen und von Fliichtlingen aus aller Welt.
Beide Spharen sind nicht nur Resultat von Globalisierungs- und Transnatio-
nalisierungsprozessen. Frankfurt ist selbst Teil dieser Entwicklungen.
Frankfurt ist aufRerdem die Heimat vieler Familien, die seit mehreren Gene-
rationen hier leben. Auch sie kommen inzwischen aus vielen Herkunftslan-
dern. Wenn mittlerweile die Halfte der Bevolkerung seit weniger als 15 Jah-
ren in Frankfurt lebt und ein GroRteil nur fir wenige Jahre in der Stadt ver-
bleibt, stellen sich der kommunalen Politik integrationspolitisch neue Rah-
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menbedingungen und Aufgaben. Moderne Gesellschaften sind per se plura-
le Gesellschaften, die stets aktiv neu gestaltet werden miissen. Der Umgang
mit Vielfalt und Heterogenitat ist dabei ein zentraler Aspekt. Gegenuber ei-
nem tUberkommenen Modell einer Integration in eine scheinbar festgefiigte,
dauerhafte Gesellschaft, gewinnt Diversititsmanagement als integrations-
politischer Ansatz an Gewicht.

Diversitatsmanagement in der Politik zielt im Sinne von Bilirgerbeteiligung
und demokratischer Pluralitat darauf, allen Gruppen gleichermaRen Repra-
sentation und Partizipation zu ermdglichen. Kommunale Selbstverwaltung
ist in den Worten von Oberbiirgermeisterin Petra Roth ,nichts anderes als
die Umschreibung fiir die Aktivierung der Menschen fiir ihre eigenen Ange-
legenheiten mit dem Ziel, das Wohl der Einwohner zu fordern und die ge-
schichtliche und heimatliche Eigenart zu wahren. Diese Definition von
Selbstverwaltung gilt es unter den heutigen Gegebenheiten mit Leben zu
erfillen. Dabei gilt: ,Das Erfolgsgeheimnis von Frankfurt heiRt: Weltoffen-
heit, Vielfalt und Toleranz. In jeder Hinsicht (Petra Roth).

Die Europdische Kommission versteht unter Diversity Management, ,Unter-
schiede und Ahnlichkeiten von Menschen individuell, organisatorisch und
gesamtgesellschaftlich zu nutzen® und unterstiitzt die Entwicklung dieser
Ansdtze, um die organisatorische Wettbewerbsfahigkeit der Union und ein
Klima der Wertschatzung von Vielfalt in den Mitgliedsstaaten zu fordern.

Ansdtze von Diversitaitsmanagement kdonnen auch den Erfahrungen der zu-
nehmend internationalisierten Wirtschaft entnommen werden. Eine starkere
Beriicksichtigung der jeweiligen Lebenssituation erhoht bekanntermaRen
die Bindung von Mitarbeitern, eine frithzeitige Akzeptanz unterschiedlicher
Sichtweisen kann die Zahl von Fehlentscheidungen reduzieren helfen, und
auch ein groRerer Kundenkreis kann durch einen pluralen, jeweils passge-
nauen Auftritt angesprochen werden. Ahnliche Vorziige, eine zielgenauere
Politikgestaltung, eine groRere und breitere Partizipation auch bisher nicht
aktiver Bevolkerungsgruppen und eine daraus resultierende hoéhere Identi-
fikation mit dem stadtischen Gemeinwesen sind auch im kommunalen Be-
reich zu erwarten. Allerdings Diversitaitsmanagment nicht aus dem Augen
verlieren, dass Beschaftigte und Nutzer von Dienstleistungen ein fundamen-
tales Recht auf Nicht-Diskriminierung haben, unabhangig davon, ob Vielfalt
als Nutzen oder Bereicherung betrachtet wird. Von daher ist eine Verbin-
dung von Diversitditsmanagement mit Gleichstellungspolitik und Antidisk-
riminierungsmaRBnahmen wiinschenswert und notwendig.

Entwicklungen und mégliche Ansatze

Kommunale Dienstleistungen

Magistrat und Stadtverordnetenversammlung der Stadt Frankfurt haben
sich wiederholt zu einer an der Heterogenitdt der Bevolkerung orientier-
ten Politik bekannt. Im Jahr 2007 unterzeichnete Frau Oberblirgermeis-
terin Roth die ,Charta der Vielfalt, eine Unternehmensinitiative mit Un-
terstiitzung der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliich-
tlinge und Integration, Staatsministerin Prof. Dr. Maria Bohmer und un-
ter der Schirmherrschaft von Bundeskanzlerin Dr. Angela Merkel. Mitt-
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lerweile haben weit Uber 600 Unternehmen und groRe Stadte in
Deutschland die Charta unterschrieben, darunter auch viele in Hessen
und in Frankfurt ansdssige Firmen.

Der stadtischen Politik stellt sich auf dieser Grundlage die Aufgabe, wie
den Bedurfnissen einer vielfdltigen Blrgerschaft am besten entsprochen
werden kann. Hierbei kann Frankfurt in langjahrigen integrationspoliti-
schen Erfahrung bereits auf eine Vielzahl an bestehenden MaRnahmen,
Forderinitiativen und Unterstiitzungsleistungen aufbauen, die im Sinne
des hier vorgeschlagenen Entwurfs eines Integrationskonzepts erweitert
oder umstrukturiert werden kénnten.

Eine Studie des europdischen Stadtenetzwerks CLIP (vgl. S. 219) aus
dem Jahr 2008 iber Diversitat in Dienstleistung und Beschaftigung at-
testierte der Stadt Frankfurt bereits ein ausgepragtes Verstandnis, ihre
Dienstleistungen so anzubieten, dass sie von jedem Burger (ob mit oder
ohne Migrationshintergrund) in Anspruch genommen werden kdnnen
sowie eine groRe Bandbreite attraktiver Dienstleistungen fiir eine hete-
rogene Bevolkerung. Die Studie weist kritisch darauf hin, dass das Be-
wusstsein in Politik und Verwaltung daruber, wie diversitatsgerechte
Serviceleistungen aussehen konnen und welche Vorteile sie bieten, noch
sehr unterschiedlich ausgepragt ist.

Zugang zu angemessenen Dienstleistungen fir alle Bevolkerungsgrup-
pen ist ein Kernaspekt kommunaler Diversitatspolitik. Die Frage, welche
Bevolkerungsgruppen durch welche Angebote tatsdchlich erreicht wer-
den, stellt sich fir Bereiche, z.B. auch in Bildung und Kultur. Die bishe-
rigen Strategien sind hier - teilweise auch aufgrund unterschiedlicher
Aufgaben - durchaus verschieden. Wahrend z.B. die Einrichtungen der
Stadtbiicherei seit Jahren sehr aktiv auf viele verschiedene Arten und
Weisen die multikulturelle Stadtbevolkerung adressieren, ist im Kultur-
sektor insgesamt eine Ausdifferenzierung auch lber eine Verbreiterung
der offentlich geforderten und in hohem MaRe der privaten Anbieter-
landschaft zu beobachten.

Beispiel: Interkulturelle Leitlinien des Jugend- und Sozialamtes. Das Ju-
gend- und Sozialamt hat 2007 Leitlinien fir die interkulturelle Orientie-
rung und Kompetenz in der Kinder- und Jugendhilfe fiir die Stadt Frank-
furt am Main herausgegeben. Es folgte damit einem Auftrag des Ju-
gendhilfeausschusses. Die Leitlinien wurden amter- und arbeitsgrup-
penilbergreifend in einem gemeinsamen Diskurs erarbeitet und vom Ju-
gendhilfeausschuss verabschiedet. Als Prioritdten fir die Umsetzung
wurden definiert: Personalentwicklung, Jugendhilfeplanung und Inter-
kulturelle Offnung als Qualitatsstandard auf allen Ebenen der Organisa-
tionsentwicklung und beim (Qualitats-) Management. Von Fachleuten
wird darauf aufmerksam gemacht, dass die Umsetzung der Leitlinien
sowohl durch das Jugend- und Sozialamte wie durch die im Bereich der
Kinder- und Jugendhilfe tiatigen freien Trager Voraussetzung dafir ist,
dass deren Arbeit einen nachhaltigen Beitrag zur Integration zu leisten
imstande ist.
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Die ,,Charta der Vielfalt“ im Wortlaut

“Die Vielfalt der modernen Gesellschaft, beeinflusst durch die Globalisie-
rung und den demographischen Wandel, pragt das Wirtschaftsleben in
Deutschland. Wir kénnen wirtschaftlich nur erfolgreich sein, wenn wir die
vorhandene Vielfalt erkennen und nutzen. Das betrifft die Vielfalt in unserer
Belegschaft und die vielfaltigen Bedurfnisse unserer Kundinnen und Kunden
sowie unserer Geschéftspartner. Die Vielfalt der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter mit ihren unterschiedlichen Fahigkeiten und Talenten er6ffnet Chan-
cen fur innovative und kreative Losungen.

Die Umsetzung der ,Charta der Vielfalt” in unserem Unternehmen hat zum
Ziel, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das frei von Vorurteilen ist. Alle Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sollen Wertschatzung erfahren — unabhangig
von Geschlecht, Rasse, Nationalitat, ethnischer Herkunft, Religion oder
Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexueller Orientierung und ldentitat.
Die Anerkennung und Forderung dieser vielfaltigen Potentiale schafft wirt-
schaftliche Vorteile fir unser Unternehmen.

Wir schaffen ein Klima der Akzeptanz und des gegenseitigen Vertrauens.
Dieses hat positive Auswirkungen auf unser Ansehen bei Geschaftspart-
nern, Verbraucherinnen und Verbrauchern sowohl! in Deutschland als auch
in anderen Landern der Welt.

Im Rahmen dieser Charta werden wir

— eine Unternehmenskultur pflegen, die von gegenseitigem Respekt und
Wertschatzung jedes Einzelnen gepragt ist. Wir schaffen die Voraussetzun-
gen dafur, dass Vorgesetzte wie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diese
Werte erkennen, teilen und leben. Dabei kommt den Fihrungskraften bzw.
Vorgesetzten eine besondere Verpflichtung zu.

- unsere Personalprozesse Uberprifen und sicherstellen, dass diese den
vielfaltigen Fahigkeiten und Talenten aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sowie unserem Leistungsanspruch gerecht werden.

— die Vielfalt der Gesellschaft innerhalb und aulRerhalb des Unternehmens
anerkennen, die darin liegenden Potentiale wertschatzen und fir das Unter-
nehmen gewinnbringend einsetzen.

- die Umsetzung der Charta zum Thema des internen und externen Dialogs
machen.

— Uber unsere Aktivitaten und den Fortschritt bei der Forderung der Vielfalt
und Wertschatzung jahrlich offentlich Auskunft geben.

- unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Gber Diversity informieren und sie
bei der Umsetzung der Charta einbeziehen.

Wir sind Uberzeugt: Gelebte Vielfalt und Wertschatzung dieser Vielfalt hat
eine positive Auswirkung auf die Gesellschaft in Deutschland.”

Forderung der Interkulturellen Kompetenz

Diversitatsmanagement zielt darauf, dass sich die Anerkennung von Di-
versitdt in den Angeboten fiir die Blrgerinnen und Birger widerzuspie-
gelt. Dazu gehoren ein verdndertes Selbstverstandnis sowie eine neue
Sensibilitait im Umgang mit unterschiedlichen Gruppen und Klienten.
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Zunehmend setzt sich die Auffassung durch, dass es spezieller, auf die
differenzierten Bedarfe einer multikulturellen GroRstadt abgestimmter
Trainingsangebote bedarf, die das Bewusstsein fiir heterogene Wertvor-
stellungen, Weltanschauungen und Kommunikationsstile verschiedener
Menschen und Milieus scharfen.

Zur Forderung von interkulturellen Kompetenzen bei den Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern stellt die Stadt im Rahmen der zentralen Fortbil-
dung fur die stadtischen Amter ebenso wie fur die stadtischen Betriebe
mittlerweile eine Reihe von QualifizierungsmaRBnahmen bereit. Alle Qua-
lifizierungsangebote werden evaluiert.

Beispiel: Gesprachskreis Interkulturelle Kompetenz. Der vom Personal-
und Organisationsamt durchgefiihrte amteriibergreifende ,Ge-
sprachskreis Interkulturelle Kompetenz“ fiihrt regelmaRige Arbeits-
gesprache zur Fortbildungsplanung und Anpassung des Fortbil-
dungsangebotes.

Beispiel: Positionspapier der Rhein-Main-Jobcenter GmbH. Die Rhein-
Main-Jobcenter GmbH hat im Marz 2008 ein handlungsleitendes Po-
sitionspapier zum Thema ,Migration und Umsetzung des SGB II-
Auftrages fir Biirgerinnen und Biirger mit Migrationshintergrund in
Frankfurt am Main“ erarbeitet und bietet entsprechende praxis-
orientierte Fortbildungen an.

Kommunale Personalpolitik

Bei ihrer eigenen Personalpolitik hat die Stadt Frankfurt am Main besse-
re Steuerungsmoglichkeiten als in anderen integrationspolitischen
Handlungsfeldern. Durch das Bekenntnis zu den Zielsetzungen der
,Charta der Vielfalt“ und nicht zuletzt durch eine Reihe von in den letz-
ten Jahren eingeleiteten MaRnahmen zur interkulturellen Offnung der
stadtischen Amter und Einrichtungen befindet sich die Stadt Frankfurt
am Main in einer guten Ausgangslage, um ein systematisches Diversi-
tatsmanagement aufzubauen

Die Studie des Stadtenetzwerks CLIP konstatierte, dass die Stadt Frank-
furt am Main bislang noch keinen systematischen Diversitiatsansatz im
Bereich der Beschaftigungspolitik verfolgt, jedoch einige Ziele in diese
Richtung verabschiedet hat. So ist es erklarte Absicht, den Anteil der
stadtischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund
zu erhohen. Migrantinnen und Migranten werden bei Stellenausschrei-
bungen explizit auf Beschaftigungsmaoglichkeiten bei der Stadt Frankfurt
hingewiesen. Auf der Einleitungsseite fiir die regelmaRig erscheinende
internen Stellenausschreibung der Stadt Frankfurt am Main ist das
Selbstverstandnis der Kommune so formuliert: ,In einer GroRstadtver-
waltung wie der Stadtverwaltung Frankfurt am Main gehdéren Umgang
mit Vielfalt, interkulturelle Offnung und der Erwerb interkultureller
Kompetenz zu den selbstverstandlichen Erfordernissen fir alle kommu-
nalen Gremien und die Stadtverwaltung. Die Stadt Frankfurt am Main
strebt daher auch an, den Anteil von Migrantinnen und Migranten unter
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ihren Bediensteten zu erhohen. Bewerbungen von Migrantinnen und
Migranten werden daher besonders begriift.”

Beispiel: Wiederbesetzungssperre. Die groRte Barriere, die der Offnung
der Verwaltung entgegensteht, ist die seit 2002 bestehende Wiederbe-
setzungssperre zur Besetzung aller freien und freiwerdenden Stellen.
Davon ausgenommen waren bis vor kurzem nur das padagogische Per-
sonal in Kindertagesstatten und Kinderkrippen. Mittlerweile wurde die
Wiederbesetzungssperre fiir einige weitere Bereiche etwas gelockert.
Nicht betroffen von der Wiederbesetzungssperre ist die Forderung von
Nachwuchskraften. Die Anwerbung von Auszubildenden ist von daher
eine Moglichkeit zur Steuerung der Zusammensetzung des stadtischen
Personals. Aus diesem Grund wurden in den vergangenen Jahren eine
Reihe von MaRnahmen zur Gewinnung von Bewerberinnen und Bewer-
bern mit Migrationshintergrund fiir eine Ausbildung bei der Stadt Frank-
furt am Main entwickelt und umgesetzt. Hierzu gehoéren u.a. die Schal-
tung von Anzeigen auch in auslandischen bzw. fremdsprachigen Tages-
zeitungen, die ausdriicklich darauf verweisen, dass Ausbildungssuchen-
de aller Nationalitdten aufgefordert sind, sich auf die Stelle zu bewer-
ben, die Prasenz von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen verschiedener
Nationalitaten bei Ausbildungs- und Berufsmessen und die Auslage von
Informationsflyern und Werbematerial, das gezielt junge Migrantinnen
und Migranten ansprechen und zu einer Bewerbung ermutigen soll.
Ausbildungserstinformationen bietet seit 2008 in verschiedenen Spra-
chen auch die Internetseite der Stadt Frankfurt.

Seit einigen Jahren wird der Anteil der Beschaftigten mit Migrationshin-
tergrund in den stiadtischen Amtern jihrlich dokumentiert. Aus diesen
Ubersichten ergibt sich, dass Beschiftigte mit Migrationshintergrund
nach wie vor deutlich unterreprasentiert sind, wobei es deutliche Unter-
schiede zwischen den Amtern und stadtischen Einrichtungen und deutli-
che Statusunterschiede gibt. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migra-
tionshintergrund arbeiten durchschnittlich haufiger im einfachen und
mittleren Dienst und fiihren haufiger manuelle Tatigkeiten aus. Ca. 65 %
der stadtischen Angestellten mit Migrationshintergrund sind Frauen.

Das 2009 vom AmkA vorgelegte ,Konzept fiir ein Frankfurter Monito-
ring: Integration und Vielfalt messen“ benennt Interkulturelle Offnung
und Vielfalt explizit als ein Themenfeld, fir das zukiinftig und regelma-
Rig anhand entsprechender Indikatoren u.a. die Entwicklung des Anteils
der Beschaftigten mit Migrationshintergrund nachvollziehbar dargestellt
werden soll.

Mehrsprachigkeit in der éffentlichen Verwaltung

In der Bundesrepublik ist die Amtssprache, in der 6ffentliche Stellen sich
untereinander und mit den Birgerinnen und Birgern verstandigen und
in der Schriftsdatze und Antrdage einzureichen sind - neben anerkannten
Regionalsprachen - Deutsch. In Frankfurt bemihen sich viele stadtische
Dienststellen jedoch, Fremdsprachenkenntnisse ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter informell zu nutzen, wenn dadurch Anliegen von Biir-
gern effizienter behandelt werden kdnnen. Dies gilt nicht nur fir drin-
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gende Hilfeersuche in Konfliktfdllen oder sozialen Notlagen, sondern
auch fur den regelmaRigen Kundenkontakt, z.B. in den Biirgeramtern
oder in der Kooperation mit internationalen Unternehmen. Einige Amter
und Einrichtungen halten fiir besondere Zwecke Informationsmaterialien
in mehreren Sprachen vor. In besonderen Projekten, wie z.B. der Eltern-
arbeit oder der Nachbarschaftskonfliktvermittlung des AmkA, ist die
Mehrsprachigkeit der Mitarbeiter fir den Erfolg vieler MaBRnahme uner-
lasslich. Auch im Regelablauf der stadtischen Verwaltung kann eine den
Einzelfall abwagende fremdsprachige Kommunikation nicht nur der Be-
schleunigung von Abldaufen dienen, sondern darliber hinaus vertrauens-
bildend und dadurch integrativ wirken.

Beispiel: Interner ,Dolmetscherservice’ der Stadtverwaltung. Um Ver-
standigungsschwierigkeiten mit Blirgerinnen und Blrgern, welche die
deutsche Sprache schlecht oder gar nicht beherrschen, zu lésen, wird
seit 2003 verwaltungsintern ein ,Dolmetscherservice’ angeboten, der
das Potential der Internationalitdat der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nutzt. Die Initiative geht zurlick auf einen Beschluss der Stadtverordne-
tenversammlung aus dem Jahr 2002. Die ehrenamtliche, miindliche
Kommunikationshilfe kann derzeit in 32 Sprachen angeboten werden.

Wichtige Seiten des Internetangebots der Stadt Frankfurt am Main wer-
den inzwischen elfsprachig bearbeitet. Je nach Zielgruppe werden von
verschiedenen Amtern einzelne Informationen mehrsprachig angeboten.

Beispiel: Fremdsprachliche Drogenberatung. Um den Zugang zu Angebo-
ten der Drogenhilfe fiir Migrantinnen und Migranten und deren Angeho-
rige zu ermoglichen und Hemmschwellen zu senken fiihrt das Drogen-
referat das Projekt ,Fremdsprachliche Drogenberatung” durch. Einige
Frankfurter Drogenhilfeeinrichtungen bieten Drogenberatung und am-
bulante Therapie in verschiedenen Sprachen vor allem durch mutters-
prachliche Berater und Beraterinnen an.

Handlungsperspektiven zur Diskussion

Zur Diskussion steht die Entwicklung eines umfassenden Diversitaitsman-
gements fir die Stadt Frankfurt am Main. Die Verstandigung der stadti-
schen Politik und Verwaltung auf einen systematischen Diversitatsansatz ist
eine wichtige Grundlage zukiinftiger Integrationspolitik. Dabei stellt sich
die Frage, welche Bevolkerungsgruppen durch die Angebote tatsdchlich er-
reicht werden firr alle kommunalen Handlungsbereiche.

Die Vereinbarung von entsprechenden Ziele und MaRnahmen wird Teil ei-
nes zukinftigen Handlungsplans sein, der zur Umsetzung des Frankfurter
Integrations- und Diversitatskonzepts amter- und dezernatstibergreifend zu
entwickeln sein wird.

Das gilt entsprechend auch fiir Ansdtze und Angebote zur Forderung der
interkulturellen Kompetenz in der Stadtverwaltung. Wir schlagen vor, die
Entwicklung neuer MaBRnahmen und Fortbildungen mit einer differenzierten
Bedarfsanalyse und der Entwicklung von Qualitatskriterien zu verbinden.
Aus dem Aufbau eines kommunalen Diversititsmanagements sind zugleich
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MaRstdbe abzuleiten fir eine zukiinftige Integrationsberichterstattung und
das kommunale Integrations- und Diversitatsmonitoring.

Wir regen an, in Kooperation mit einigen ausgewdhlten und interessierten
Amtern die Entwicklung fach- und ressortspezifischer Ansiatze zu entwi-
ckeln und modellhaft Ziele und MaRnahmen zu entwickeln und umzuset-
zen. Wir schlagen vor fiur den Ausbau des kommunalen Diversitaitsmana-
gements auf Erfahrungen von Frankfurter Unternehmen zuriickzugreifen
und auch begleitende externe Expertise zu suchen. Auch das Netzwerk der
von der Stadt Frankfurt am Main unterzeichneten ,Charta der Vielfalt, dem
auch andere deutsche GroRstadtkommunen angehéren, bietet durch den
Zugang zu Informationen, best practice - Beispielen, Konferenzen, Semina-
ren etc. gute Moglichkeiten fiir einen breiten - auch interkommunalen -
Austausch.Begleitend halten wir es fir erforderlich, den Bekanntheitsgrad
geltender Richtlinien und Gesetze zu erhdhen.
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Interkulturelle Offnung der Sozialen Dienste
— am Beispiel der Kinder- und Jugendhilfe

Prof. Dr. Stefan Gaitanides

Die Kinder- und Jugendhilfe gehort zu den wichtigsten sozialpolitischen In-
strumenten der Kommune. Das Gros der Mittel fur Soziale Dienste fliel3t in die-
sen Verantwortungsbereich. Das Sozial- und Jugendamt der Stadt Frankfurt
sowie die im Bereich der Kinder- und Jugendhilfe tatigen freien Trager werden
nur einen nachhaltigen Beitrag zur Integration in einer Stadt mit inzwischen
mehrheitlichem Anteil von Kindern- und Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund leisten konnen, wenn sie Konzepte, Strategien und Controlling-
Maflinahmen zur Umsetzung der in der vom Stadtparlament verabschiedeten
.Leitlinien fur die interkulturelle Orientierung und Kompetenz in der Kinder- und
Jugendbhilfe” entwickeln und konsequent verfolgen.

Die PISA/IGLU-Untersuchungen und die Sozialberichterstattung haben der Of-
fentlichkeit die Versdumnisse der Integrationspolitik dramatisch vor Augen ge-
fihrt. Die Schere zwischen den steigenden Qualifikationsanforderungen und
den Bildungsvoraussetzungen grof3er Teile der Kinder und Jugendlichen mit
Migrationshintergrund 6ffnet sich fir circa ein Drittel von ihnen immer weiter.
Aber auch schulisch gut qualifizierte Migrantinnen und Migranten haben Uber-
durchschnittliche Probleme bei der Lehrstellensuche. Ein Drittel der unter-
15jahrigen Migranten leben unterhalb der Armutsgrenze. Die Zahl der Arbeits-
losenhaus-halte ist doppelt so hoch wie bei den Haushalten ohne Migrations-
geschichte. Immer mehr Migrantinnen und Migranten arbeiten in prekéren Be-
schaftigungsverhéaltnissen. Zu den belastenden Soziallagen kommen interge-
nerationelle Kulturkonflikte und externe sozialpsychologische Belastungen
durch Fremdenfeindlichkeit und Diskriminierungserlebnisse.

In anbetracht der Summe dieser Risikofaktoren muissten Migrantenfamilien ei-
gentlich tberproportional in der Kinder- und Jugendhilfe in Erscheinung treten.
Wohl sind Migrantinnen und Migranten in den eingreifenden Berufsfeldern — in
der StralRensozialarbeit, Jugendgerichtshilfe und der Betreuungshilfe, bei den
Zufluchtsstatten fur Madchen und Frauen, tendenziell auch in der Heimunterb-
ringung — Uberproportional vertreten. Sie sind aber in den praventiven Diensten —
in der Erziehungs- und Familienberatung, der ambulanten Familienhilfe, der Fa-
milienbildung und der Muttererholung u.a. — nach wie vor unterrepréasentiert.

Dabei resultiert die Uberreprasentation in den ,Endstationen” der Sozialen
Dienste nicht aus deren uberdurchschnittlichen interkulturellen Offnung son-
dern sie erfolgt mehr oder weniger unfreiwillig. Die Effektivitat der sozialen
Dienstleistungen ist vergleichsweise gering.

Die unterdurchschnittliche Teilhabe von Migrantinnen und Migranten an der der
Kinder- und Jugendhilfe bzw. die geringere Ergebnisqualitat hat vielfaltige
Griinde. Bevor diese skizziert werden ist festzuhalten, dass Zugangsbarrieren
auf beiden Seiten vorhanden sind — auf Seiten der Migrantinnen und Migranten
wie auf Seiten der sozialen Dienste. Letztere konstatieren haufig nur die
~Schwellenangste* der Migrantinnen und Migranten und nehmen die eigenen
institutionellen und (sozial)psychologischen Ausgrenzungsmechanismen nicht
wahr oder ignorieren sie.
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Entwurf eines Integrations- und Diversitatskonzepts

Barrieren Migrantinnen und Mitarbeiterbarrieren u.a.

Migranten u.a. Fehlende Bedarfsorientierung

Mangelhafte Informationen Uber insti- (,Migranten sollen sich gefalligst
tutionelles Angebot (v.a. Nutzwert) anpassen!")
Sprachlich-kulturelle Verstandigungs- Sprachlich-kulturelle Verstandi-
probleme gungsprobleme

Beflirchtung von Vorurteilen bzw. von

Mangel an Akzeptanz und Wertschét- Vorurteile, fehlende (so-

zio)kulturelle Akzeptanz

zung
Institutionenangst Angst vor dem Fremden
Angst vor eingreifenden Interventio- Ignorierung der (sozio)kulturell be-

nen (resp. des Jugendamtes)
Ehrenkodex familiarer Diskretion,
Angst vor Stigmatisierung
Ressentiments gegentber psychoso-
zialen Methoden

Christlicher Tendenzbetrieb Angst vor Uberlastung

Strukturelle Zugangsbarrieren Kompetenzverlustangst
(Wohnortferne, jur. Barrieren, Bildung)

dingten Zugangsprobleme

Uberbetonung der kulturellen Un-
terschiede /kulturalistische, defizita-
re Sichtweise

Das Konzept einer interkulturelle Offnung der in der Kinder- und Jugendhilfe ta-
tigen sozialen Dienste leitet sich von dieser kritischen Bestandsaufnahme der
konkret ermittelten — fir den Bereich in unterschiedlicher Auspragung zu identi-
fizierenden — Zugangsbarrieren ab. In Anlehnung an bewéahrte Organisations-
entwicklungs- und Qualitats-Managementverfahren erscheinen folgende Eck-
punkte von zentraler Bedeutung:

Erstellung eines Leitbildes das zugleich auf das im Grundgesetz verankerte
formale und sozialstaatlich/materiale Gleichbehandelungsprinzips abhebt wie
auf den Grundsatz des kulturellen Pluralismus — begrenzt durch den Verfas-
sungsrahmen bzw. die Menschenrechte. Bezugnehmen kann man/frau auch
auf das KJHG 89, Abs. 2, das die Orientierung an den kulturellen und sozialen
Bedurfnissen anmahnt.

Abgeleitet von diesen Leitlinien werden Grobziele formuliert (interkulturelle Off-
nung als Querschnittsaufgabe, angemessene Reprasentation von Migrantin-
nen und Migranten in der Nutzer- wie der Mitarbeiterstruktur, Angleichung der
Ergebnisqualitat).

Durch ein Monitoringsystem (Selbsteinschatzungen, auf Schlisselprozesse fo-
kussierte Qualitatszirkel, Nutzerbefragungen, differenzierendes Dokumentati-
onssystem) wird der die Zielerreichung behindernde Ist-Zustand erhoben und
entsprechende Qualitatsstandards und realisierbare néachste Soll-Ziele formu-
liert.

Als geeignet fir die Verbesserung der Zugange und der Ergebnisqualitat ha-
ben sich niedrigschwellige Angebotsstrukturen erwiesen (Wohnortnahe, zeitli-
che Flexibilitat, Kostenfreiheit, Kinderbetreuung, muttersprachliche Ressour-
cen, kultursensible/einladene Raumstrukturen, niedrigschwellige Offentlich-
keitsarbeit, Vermittlung Uber Key-Persons/ Migrantenvereine).

Entscheidend ist die Ubernahme der Verantwortung _f'L]r das ,Change-
Management” durch die Leitung (top down). Interkulturelle Offnung ist eine um-
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Vorschlag zur Diskussion

fassende, langwierige Organisationsentwicklungsaufgabe und darf nicht an
migrantische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter oder einschlagig interkulturelle
qualifizierte Einzelne delegiert werden. Die intrinsische Motivation des Perso-
nals zur aktiven Beteiligung am interkulturellen Offnungsprozess kann durch
ressoucenorientierte Inhouse-Fortbildungen, AGs und Qualitatszirkel sowie
durch die Zurverfugungstellung zuséatzlicher zeitlicher Ressourcen geweckt
werden — oft auch nach anfanglichen Widerstanden (bottom up).

Von zentraler Bedeutung ist die Beschéaftigung von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter mit Migrationsgeschichte und muttersprachlichen Kenntnissen. Nicht weil
es sich hierbei um eine ,Wunderwaffe* handelte sondern weil durch ihre Rep-
rasentanz Barrieren in vielfacher Hinsicht gesenkt werden (Zuschreibung eines
Vertrauensbonus, Vertrauensbriicke zu den Kolleginnen und Kollegen, Bedeu-
tung der Muttersprache als Kommunikationsmedium auf der Sach- wie der Be-
ziehungsebene, Migrations- und Minderheitenerfahrung, Kulturtibersetzerinnen
und Kulturibersetzern, interkulturelle Identifikations- und Vorbildrolle, Perspek-
tivenerweiterung bei der Fall-Intervision). Dartber hinaus gebietet das Gleich-
behandelungsprinzip — jetzt auch in konkrete Gesetzesform gegossen (AGG) —
eine einschlagige Personalférderungspolitik.

Selbstverstandlich sollten Migrantinnen und Migranten auch eine entsprechen-
de berufliche Qualifikation mitbringen und sich auch interkulturellen Lernpro-
zessen aussetzen. Interkulturelle Kompetenz erwirbt man/frau nicht qua Biog-
raphie sondern nur durch die systematische selbstreflexive Auseinanderset-
zung mit ihr und das Sich-Einlassen auf den interkulturellen Dialog im Team
sowie die Aneignung von einschlagigen Wissensbestanden. Alle Teammitglie-
der mussen ihre interkulturelle Kompetenz weiterentwickeln.

Die erhofften Synergieeffekte im interkulturellen Team werden sich nur einstel-
len, wenn keine Gruppe quantitativ stark dominiert bzw. es keine Hierarchie
der professionellen Sichtweisen gibt. Diesem Ziel wird man/frau sich nur anna-
hern kénnen, wenn sich die Kolleginnen und Kollegen durch ein metakommu-
nikatives Verfahren mit inren Fremd- und Selbstbildern auseinandersetzen und
sich auf einen systematischen Prozess der interkulturellen Teamentwicklung,
der auch in einen breiter angelegten Diversity-Managementprozess eingebettet
sein konnte, einlassen.

.Managing Diversity befahigt die Mitarbeitenden zum bewussten Umgang mit
sozialen Differenzen in Organisationen, zur Reflektion eigener Werte, Kommu-
nikationsstile und handlungsleitender Annahmen. Das Abweichende, Fremde
wird als Chance fur ein Nachdenken uber alltagliche Normalitaten und als Im-
puls fur Innovationen genutzt. Das Ziel ist eine  transkulturelle Organisation’,
die es versteht, Vielfalt und Gegenséatze als Ressource zu erkennen, zu ver-
stehen, zu moderieren, zu akzeptieren und zu vernetzen. Daraus entsteht ein
gemeinsamer Entwicklungsprozess von Neuem jenseits ethno-, sozio- oder
geschlechtstypisierender Festschreibungen.”

Stefan Gaitanides ist Professor am Fachbereich Soziale Arbeit und Gesundheit
der Fachhochschule Frankfurt am Main.
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