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Vorwort

Das Ehrenamt ist das Fundament des Deutschen
Roten Kreuzes; es wird auch zukinftig eine tra-
gende Rolle in unserem Verband spielen.

Mehr denn je wird das DRK vor der Herausforde-
rung stehen, insbesondere in der Wohlfahrts- und
Sozialarbeit, Menschen einen besonderen Anreiz
zum freiwilligen und unentgeltlichen Engagement
zu bieten und ein zukunftsorientiertes Angebot
fir Ehrenamtliche zu entwickeln.

In diesem Zusammenhang muss es auch darum
gehen, vermehrt Menschen mit Zuwanderungs-
geschichte fur eine ehrenamtliche Tatigkeit im
DRK zu gewinnen. Das DRK strebt die verstark-
te Mitarbeit ehrenamtlicher Krafte mit Zuwan-
derungsgeschichte an, weil auf diesem Weg
Menschen aus unterschiedlichen beruflichen, so-
zialen und kulturellen Kreisen, aber mit gemein-
samen Interessen zusammengefihrt werden und

damit das interkulturelle Miteinander geférdert
wird. Ziel ist es, erfolgreicher und umfassender
als bisher zugewanderte Menschen als Ehren-
amtliche flr das DRK zu gewinnen, damit sie ihre
unterschiedlichen Erfahrungen, ihr Wissen, aber
auch ihre Besonderheiten einbringen und auf die-
se Weise uns, unseren Verband und sich selbst
bereichern.

Die Vielfalt des Engagements gilt es auszubau-
en; Moglichkeiten der gemeinsamen Verantwor-
tungsiibernahme und des gemeinschaftlichen
Handelns sowie der gleichberechtigten Teilhabe
sind auf allen Ebenen und in allen Arbeitsfeldern
des DRK zu verwirklichen.

Mit der vorliegenden Broschire wollen wir ent-
sprechende Impulse geben, Mdéglichkeiten und
Chancen aufzeigen, und ganz einfach neugierig
machen.

Dr. J6rg Twenhéven

Prasident
des DRK-Landesverbandes
Westfalen-Lippe e. V.

Ludger Jutkeit

Vorstand
des DRK-Landesverbandes
Westfalen-Lippe e. V.
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1 Einleitung

An unserer Gesellschaft haben Zuwanderer in be-
deutender Weise Anteil. Vergangenheit und Ge-
genwart in Deutschland sind von Zuwanderung
gepragt; in der Zukunft werden zugewanderte
Menschen — mehr noch als bisher — pragender
Bestandteil der Gesellschaft sein.

Mehr als 15 Millionen Menschen, das sind knapp
20 Prozent der deutschen Bevélkerung, haben
bereits heute eine Zuwanderungsgeschichte;
etwa jeder Zweite von ihnen ist — bezogen auf die
Staatsburgerschaft — Auslander. Mehr als jeder
Zweite, der mit ausl&ndischem Pass in unserem
Land lebt, tut dies seit mehr als zehn Jahren, je-
der Dritte bereits zwanzig Jahre und langer. Eine
Untersuchung der Universitat Bielefeld aus dem
letzten Jahr zeigt, dass der Anteil von Zuwande-
rern an jungen Erwachsenen, Jugendlichen und
Kindern in den kreisfreien Stadten Nordrhein-
Westfalens in den n&chsten Jahren 50 Prozent
erreichen und Uberschreiten wird.

Das Zusammenleben von Menschen verschie-
dener Herkunft verandert nicht nur die deutsche
Gesellschaft. Es stellt auch eine Herausforderung
fur das Deutsche Rote Kreuz dar, das mit mehr
als vier Millionen Mitgliedern in der Gesellschaft
fest verankert ist und als Wohlfahrtsverband und
nationale Hilfsgesellschaft eine besondere und
herausragende Stellung einnimmt.
Chancengleichheit, soziale Gerechtigkeit sowie
blrgerschaftliche Mitverantwortung und Teilhabe
markieren gesellschaftliche Grundwerte, zu de-
ren Realisierung das Deutsche Rote Kreuz ent-
sprechend den Grundsétzen der Rotkreuz- und
Rothalbmondbewegung beitragen will — fur alle
Menschen, ganz gleich ob mit oder ohne Zuwan-
derungsgeschichte, unabhéangig ihrer ethnischen
Herkunft, kulturellen Pragung oder religidésen
Uberzeugung.

Zur glaubwuirdigen Umsetzung eigener Grund-
sétze und Leitbilder und zur Verwirklichung oben
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genannter gesellschaftlicher Grundwerte ist das
Deutsche Rote Kreuz zur interkulturellen Offnung
und zur Durchsetzung entsprechender MaBnah-
men im eigenen Verband aufgerufen.

Ehrenamtliches Engagement
Ehrenamtliches Engagement ist eine der tragen-
den Saulen des Deutschen Roten Kreuzes. Rot-
kreuzbewegung und Rotkreuzidee sind ohne Eh-
renamtlichkeit und Freiwilligkeit undenkbar. Uber
400.000 Menschen sind in Deutschland im Deut-
schen Roten Kreuz ehrenamtlich tatig. Das ist
eine Zahl, die von vielen anderen Organisationen
nicht annéhernd erreicht wird und auf die unser
Verband mit Recht stolz sein kann.

Geht man jedoch der Frage nach, wie viele Men-
schen mit Zuwanderungsgeschichte sich ehren-
amtlich im Deutschen Roten Kreuz engagieren,
tritt Ernlichterung ein. Es gibt keine verbindlichen
und verlasslichen Zahlen, aber die Erfahrungen
zeigen, dass gerade in diesem Bereich die Mit-
wirkung von Zuwanderern eher die Ausnahme als
die Regel ist.

Nur wenige zugewanderte Menschen sind in un-
serem Verband ehrenamtlich tatig. Die vielfaltigen
und wertvollen Kenntnisse und Fahigkeiten, die
Zuwanderer im Rahmen eines freiwilligen un-
entgeltlichen Engagements in den Verband ein-
bringen kénnten, werden nicht in auseichendem
MaBe aktiviert und bleiben demnach ungenutzt.
Dabei hért man in Gesprachen mit Filhrungs- und
Leitungskraften nicht selten: ,Die Turen unseres
Verbandes stehen allen Interessierten offen. Alle
Menschen, und selbstverstdndlich auch die mit
Zuwanderungshintergrund, kénnen bei uns mit-
wirken und sind herzlich dazu eingeladen.” Diese
durchaus gut gemeinten Worte verkennen, dass
die Hirden zur Teilhabe und Mitwirkung flr vie-
le zugewanderte Menschen noch immens hoch
und nur schwer zu tUberwinden sind. Menschen
mit Zuwanderungsgeschichte sind vielfach eher
informell in Bereichen der gegenseitigen Unter-

stlitzung und Selbsthilfe und im Rahmen von Mi-
grantenorganisationen aktiv. Fur ein Engagement
von Zuwanderern in traditionellen Organisationen
des Freiwilligensektors, zum Beispiel im Roten
Kreuz, bestehen erhebliche Hemmschwellen,
nicht zuletzt aufgrund von Sprachschwierigkei-
ten, Unkenntnis von Engagementmdglichkeiten
und Fremdheitsgefihlen.

Aber auch im Verband kénnen Barrieren gegen-
Uber dem Engagement von zugewanderten Men-
schen vorhanden sein. Diese reichen vom Man-
gel an Problembewusstsein und Sensibilitat Gber
fehlende interkulturelle Grundféahigkeiten und
Kompetenzen zur interkulturellen Offnung bis hin
zur mangelnden Bereitschaft, interkulturelle Off-
nung und damit Vielfalt im Verband zuzulassen
und zu fordern.

Dabei kann das ehrenamtliche Engagement von
Zuwanderern fur das Deutsche Rote Kreuz eine
enorme Bereicherung sein.

Angesichts der demographischen Entwicklung in
Deutschland und der Zunahme sozialer Aufgaben
besteht ein steigender Bedarf an ehrenamtlichen
Mitarbeitern; allein rein pragmatische und ver-
bandspolitische Gesichtspunkte sprechen dafiir,
das enorme Engagementpotenzial von Zugewan-
derten stérker als bisher ins Blickfeld zu rticken
und es nutzbar zu machen.

Ehrenamtliches Engagement von Zuwanderern
tut der Rotkreuzarbeit in den Geschéftsstel-
len, Diensten und Einrichtungen gut. Es férdert
neue lIdeen, vermittelt neue Erfahrungen, er-
schlieBt vielféltige neue Sichtweisen und stoBt
somit Lernprozesse an. Es schafft Strukturen,
die Eigeninitiative, Mitgestaltung und Beteiligung
ebenso ermdéglichen wie die Aneignung neuer
Fertigkeiten und die Entwicklung neuer Angebo-
te. Nicht zuletzt schafft es Zugdnge zu anderen
Zugewanderten und tragt somit zur Gewinnung
neuer Kunden, Klienten — aber auch neuer Férde-
rer, Mitglieder und Engagierter bei.
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Meilensteine

Vor diesem Hintergrund hat das DRK-Prasidium
bereits Mitte der 1980er Jahre den Arbeitskreis
»Einbeziehung von Auslandern in die ehrenamtli-
che Arbeit des DRK" eingesetzt, der sich spéater
zum Arbeitskreis ,Migranten als Partner im DRK*
und im Jahr 2009 zur Steuerungsgruppe ,Inter-
kulturelle Offnung im DRK* weiterentwickelt hat.
Aufgabe dieses Gremiums ist die Erarbeitung und
Begleitung von Konzepten und Projekten mit ver-
bandsweiter Wirkung zur Integration von Zuwan-
derern mit dem Ziel, die interkulturelle Offnung im
Gesamtverband zu forcieren.

1994 hat das Présidium des Deutschen Roten
Kreuzes in einer Grundsatzaussage erklart, Zu-
wanderer ,als mitgestaltende Partner in alle Be-
reiche des verbandlichen Lebens einzubeziehen®.
Durch einen Prasidiumsbeschluss hat das Deut-
sche Rote Kreuz im Jahr 2004 in Form von Grund-
sétzen die Notwendigkeit unterstrichen, interkul-
turelle Offnung im Verband zu verwirklichen. Einer
der Grundsétze besagt, dass im DRK Menschen
mit Zuwanderungsgeschichte ,gleichberechtigte
Mitglieder, Fihrungskréafte, Mitarbeiter, Klienten
sowie Kunden® sind. Die Grundsatze wurden im
selben Jahr auf einer bundesweiten Konferenz in
Eisenach, die unter dem Motto stand ,,Das Deut-
sche Rote Kreuz - nicht nur fir Deutsche®”, der
Offentlichkeit vorgestellt; sie flossen 2007 in eine
gleichnamige DRK-Rahmenkonzeption ein.
Weitere ,,Meilensteine” in Bezug auf die interkul-
turelle Offnung des Verbandes sind die Unter-
zeichnung der Charta der Vielfalt (2008) sowie
die 2009 erfolgte Grundsatzaussage des DRK-
Prasidiums, ,dass die interkulturelle Offnung des
DRK ein wichtiges und auch langerfristiges The-
ma sein wird, welches das Rote Kreuz auf allen
Ebenen als Netzwerkprojekt beschéaftigen wird.”

Ziele der Arbeitshilfe
Fir den DRK-Landesverband Westfalen-Lippe
e.V. stellt die interkulturelle Offnung eine wichti-
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ge und zukunftsweisende Aufgabe dar. Die For-
derung des ehrenamtlichen Engagements von
Zuwanderern ist eines der Ziele, die das Prési-
dium des DRK-Landesverbandes Westfalen-Lip-
pe e.V. mit dem von ihm 2009 initiierten Projekt
Wohlfahrtsarbeit 2009/2010“
verfolgt. Im Rahmen dieses Projektes wurde

»Ehrenamtliche

eine Arbeitsgruppe, bestehend aus haupt- und
ehrenamtlichen Mitarbeitern des Landeverban-
des und mehrerer Kreisverbande, gebildet und
damit beauftragt, Handlungsempfehlungen zur
interkulturellen Offnung des Ehrenamtes im Deut-
schen Roten Kreuz zu erarbeiten. Das Ergebnis
ist die hier vorliegende Arbeitshilfe, deren Inhalte
die Grundlage fur zukUnftige interkulturelle Fort-
bildungsveranstaltungen fir DRK-Leitungskréafte
darstellen sollen.

Die interkulturelle Offnung des Ehrenamtes ist si-
cher ein anstrengender und oft mihsamer Pro-
zess und — wie viele Prozesse der Verbandsent-
wicklung — bisweilen von Rlickschldgen begleitet.
Sie fordert oft das Hinterfragen und die Verénde-
rung auch gewohnter und lieb gewonnener Struk-
turen, und sie erfordert vielleicht auch vom Eh-
renamt den Sprung Uber den eigenen Schatten.
Die vorliegende Broschire will dabei helfen, sich
mit diesen Anforderungen auseinanderzusetzen.
Sie will Anregungen und Hilfestellungen zur Off-
nung des Ehrenamtes fur Zuwanderer in den
Dienststellen und Einrichtungen des DRK ver-
mitteln sowie die verschiedenen Facetten des
Themas Ehrenamt und interkulturelle Offnung be-
leuchten. Darliber hinaus will die Arbeitshilfe die
Leser motivieren, sich des Themas anzunehmen,
sich weiter damit zu beschéftigen, es zur ,,Chef-
sache” zu erkldren und die interkulturelle Offnung
des Ehrenamtes voranzutreiben.




2 Institutionelle Veranderungen/
Organisationsentwicklung

Helene Ignatzi - DRK-Kreisverband Bochum e. V.

Die Bevélkerungsstruktur in der Bundesrepublik
Deutschland hat sich aufgrund der Zuwande-
rung der letzten Jahrzehnte deutlich verandert.
Durch die Anwerbung von Arbeitsmigranten,
die nicht (wie urspriinglich angenommen) in ihre
Herkunftslander zurtickkehrten, sondern ihre Fa-
milien nachholten und in Deutschland ihr Leben
fortsetzten, und durch die Aufnahme von Spét-
aussiedlern und Flichtlingen ist der prozentu-
ale Anteil von Menschen mit Zuwanderungsge-
schichte an der Gesamtbevdlkerung deutlich
gestiegen. Die kulturelle und ethnische Zusam-
mensetzung der Gesellschaft sowie die Zunahme

der Reprasentanz von Menschen mit Migrations-
hintergrund bei der Inanspruchnahme von Diens-
ten und in der Personalstruktur der Einrichtungen
macht eine interkulturelle Ausrichtung der Trager
von sozialen Dienstleitungen notwendig. Gefor-
dert ist die Entwicklung eines interkulturellen An-
forderungsprofils.

Was versteht man unter
Organisationsentwicklung?

Organisationsentwicklung umfasst geplante, sys-
tematische Veranderungen in einer Organisation.
Diese kénnen z.B. durch Gesetzesdnderungen
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oder Veranderungen in der Gesellschaft verur-
sacht werden, etwa durch kulturelle Differenzie-
rung oder Verschiebung der Altersstruktur der
Bevolkerung. Im Organisationsentwicklungspro-
zess werden auf Grundlage festgelegter Ziele
und unter Beteiligung der Mitarbeiter schrittweise
MaBnahmen ergriffen, die zur Optimierung von
Arbeitsabldufen, Kommunikationsprozessen, Or-
ganisationskultur etc. einer Organisation fuhren.
(vgl. KuBacH 2007: 133)
Organisationsentwicklung in Richtung Interkultu-
ralitdt bedarf einer aktiven Mitarbeit der Leitung
einer Organisation. Sie muss zum politischen Ziel
dieser Organisation und ihrer Leitung erklart und
als Querschnittsaufgabe verstanden werden, da
sie alle Teile eines Unternehmens betrifft. Inter-
kulturelle Offnung ist demnach eine Fiihrungsauf-
gabe, bei der alle Leitungsebenen und -gremien
fir die Umsetzung des Prozesses verantwortlich
sind. ,Die Interkulturelle Offnung muss sowohl
,oben‘ gewollt als auch ,unten‘ akzeptiert wer-
den. Sie sollte ein Teil jeder ,Unternehmenskultur’
sein® (Barwic/Hinz-RommEeL 1995: 127).

Um den Prozess der interkulturellen Offnung in
einer Organisation anzuregen, empfiehlt sich die
Einrichtung einer Steuerungsgruppe, die den
Veradnderungsprozess koordiniert, Uberwacht
und evaluiert (s. u.: Evaluation). Die Steuerungs-
gruppe muss ihren Auftrag von der obersten Lei-
tung der jeweiligen Organisation erhalten und
mit Kompetenzen ausgestattet werden, die sie
handlungsféahig macht. Nur so kann der Verén-
derungsprozess in einer Organisation erfolgreich
durchgesetzt werden.

Bestandsaufnahme der Einrichtung

Die Bestandsaufnahme der Einrichtung dient der
Erforschung und Analyse der Organisation bzw.
der Organisationsteile, die interkulturell gedffnet
werden sollen. Die Erforschung bezieht sich auf
die internen Strukturen, Ressourcen und &auBe-
ren Einflussfaktoren. Sie geht der Fragestellung
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nach: ,Was gibt es bereits in der Organisation in
Bezug auf deren interkulturelle Ausrichtung und
was hat sich bew&hrt?“

® Existiert ein Konzept zur interkulturellen Off-
nung?

= |st das Dienstleistungsspektrum auf Menschen
mit Zuwanderungsgeschichte ausgerichtet, d.
h. sind interkulturelle, aber auch kulturspezifi-
sche Angebote vorhanden?

= Gibt es Mitarbeiter mit Zuwanderungsge-
schichte und Uber welche Qualifikationen und
Kompetenzen verfligen sie? Wie ist der Stand
der Qualifizierung aller Mitarbeiter zur interkul-
turellen Kompetenz?

= Sind Offentlichkeitsarbeit und Werbung auf
die Gewinnung von Menschen mit Zuwande-
rungsgeschichte als Nutzer und Mitarbeiter
zugeschnitten? Welche Werbewege und -mit-
tel wurden bisher genutzt und welche haben
sich bewahrt?

® Gibt es Kooperationen und Vernetzungen mit
migrationsspezifischen  Einrichtungen und
Gremien, z.B. mit Migrantenorganisationen,
dem Auslédnderbeirat und dem kommunalen
Integrationsbeauftragten?

Die Bestandsaufnahme beinhaltet demnach

zum einen die Erfassung der Personalstruktur

im Hinblick auf deren kulturellen Hintergrund

(Herkunftsland, Sprachen, religiése Ausrichtung,

Qualifikation, Kompetenzen etc.), die Erfassung

der Arbeitsbereiche und deren interkultureller

Orientierung (Migrationsdienste, z. B. Migrations-

beratung fiir erwachsene Zuwanderer, Integra-

tionsagentur), aber auch alle anderen Bereiche

und deren aktuellen Stand der interkulturellen

Offnung, zum anderen die Erfassung der finanzi-

ellen und rdumlichen Ressourcen.

Anzumerken ist, dass Interkulturalitat nicht allein

an vorhandenen Ressourcen und Potenzialen

einer Organisation gemessen werden kann, son-
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dern an der Art, wie sie gelebt wird, d.h. an der
Haltung der Mitarbeiter.

Bei der Erfassung des Ist-Zustands in Bezug
auf die Mitarbeiterstruktur empfiehlt sich z.B.
die Durchfihrung einer Befragung von Mitarbei-
tern auf Grundlage eines Fragebogens. Die Form
der Befragung ist von der Anzahl der Mitarbeiter
abhangig. In groBen Verbanden ist die Durch-
fihrung einer schriftlichen, in kleineren dagegen
einer mindlichen Befragung von Vorteil. Bei der
Durchfiihrung eines solchen Vorhabens sind Per-
sonalabteilung und Betriebsrat des Verbandes
unbedingt einzubinden. Die Erfassung der an-
deren o.g. Ressourcen kann auf der Basis eines
Organigramms der Einrichtung oder eines Fra-
genkataloges und mittels Gruppen- und Exper-
teninterviews in den einzelnen fachbereichsbezo-
genen Teams durchgefuhrt werden.

Sozialraumanalyse

Die Sozialraumanalyse ist ein Ansatz, Lebensriu-
me maoglichst wirklichkeitsnah und realitatsgetreu
abzubilden. Sie dient u.a. als Informationsgrund-
lage Uber die Lebenswelten und Lebensrdume
dort lebender Menschen, Strukturen, die sie pra-
gen, Formen des Zusammenlebens sowie Span-
nungen und Konflikte in den vorhandenen Milieus
(VEREIN FUR SozIALPLANUNG 1998).

Die Sozialraumanalyse konzentriert sich auf eine
Erfassung der Infrastruktur mit der Fragestel-
lung ,Welche sozialen Einrichtungen, wie vie-
le und welche Migrantenorganisationen sind im
Sozialraum vorhanden?, auf die Ermittlung der
Ressourcen und Potenziale nachbarschaftlicher
Hilfen und auf eine Identifizierung besonderer
Bedarfsgruppen, z.B. Menschen mit Zuwande-
rungsgeschichte, mit der Fragestellung ,,Gibt es
evtl. eine Unterversorgung in Bezug auf diese
Bevdlkerungsgruppe?” Des Weiteren erfasst eine
Sozialraumanalyse die Netzwerkstrukturen, also
Gremien, Arbeitskreise, Sozialraumkonferenzen,
Seniorennetzwerke, Foren etc., unter der Frage-
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stellung: ,Wer arbeitet mit wem zusammen und
mit welcher Zielsetzung?“

Da die statistischen Daten einer Kommune, bei-
spielsweise Daten zur Bevdlkerungszusammen-
setzung (Alter, Geschlecht, Staatsangehdrigkeit,
Migrationshintergrund etc. und deren Verteilung
auf das Stadtgebiet) die Lebensverhaltnisse und
Problemlagen nicht umfassend abbilden, emp-
fiehlt sich ergdnzend dazu die Durchflihrung einer
eigenen Datenerfassung des Umfeldes mittels
qualitativer Methoden.

Zunachst ist zu prifen, fir welchen Einzugsbe-
reich (Stadt, Stadtteil, Sozialraum, Bezirk, Quar-
tier) die Organisation zusténdig ist und wo die
Menschen mit Zuwanderungsgeschichte und ihre
Familien leben, um die Angebote ortsnah und le-
bensweltbezogen auszurichten. Des Weiteren ist
es wichtig, die Lebensraume und die ethnische
Infrastruktur in dem zustandigen Einzugsbereich
zu erfassen:

= Wie wohnen sie?

= Wie sehen ihre sozialen Netzwerke aus?

= Wie sind ihre Gesundheitssituation und pflege-
rische Versorgung?

So kann ein Bild von den Bedirfnissen der Men-
schen mit Zuwanderungsgeschichte entstehen,
das fUr eine adaquate Planung und Ausgestal-
tung der Angebote ausschlaggebend ist. Darliber
hinaus ist die Ermittlung aller im Einzugsbereich
ansassigen Migrationsfachdienste, interkulturell
ausgerichteten Regeldienste, Netzwerke und Mi-
grantenorganisationen samt Leistungsibersicht
sowie die Erfassung informeller Begegnungs-
moglichkeiten fir Menschen mit Zuwanderungs-
geschichte notwendig.

Zur Erfassung der oben beschriebenen Merkmale
kénnen folgende Methoden Verwendung finden:
= Befragung von Experten (Vertreter von Migran-
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tenorganisationen und Migrationsfachdiens-
ten, Netzwerkakteure)

= Teilnehmende Beobachtung und Gruppenin-
terviews bei Angeboten der Moscheeverei-
ne, Bewohnerversammlungen, Gremientreffen
usw.

= Stadtteil-
Einschatzung der subjektiven Bedeutung von

und Quartiersbegehung zwecks

Treff- und Kommunikationspunkten und deren
Ausstattung fir Menschen mit Zuwanderungs-
geschichte

= Erstellung einer Stadtplantbersicht oder eines
Katasters, um Standorte, die fir die interkultu-
relle Ausrichtung von Relevanz sind, sichtbar
zu machen

Schaffung von Strukturen, die
Interkulturalitat férdern; Vorhandensein
angemessener Ressourcen

Auf der Basis der zuvor durchgeflhrten Be-
standsaufnahme der Einrichtung und der Sozial-
raumanalyse werden in der Organisation Struktu-
ren geschaffen, die Interkulturalitét férdern. Dabei
kann es sich um neue oder modifizierte Struktu-
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ren handeln. Der Veranderungsprozess beginnt
mit der Verankerung der Ziele im Leitbild.

Verankerung der Ziele im Leitbild

Ziele einer Organisation orientieren sich an Wert-
haltungen und geben die Richtung an. Sie bilden
die Grundlage fir die Festlegung, Planung und
Umsetzung konkreter Aufgaben/MaBnahmen
und erméglichen somit die Uberpriifung von de-
ren Wirksamkeit. In Bezug auf die interkulturelle
Offnung sollten sich die Ziele an den Bediirfnis-
sen von Menschen mit Migrationshintergrund
ausrichten. Eine Voraussetzung ist, dass sich die
Mitarbeiter einer Organisation mit den festgeleg-
ten Zielen identifizieren kénnen.

Beim Deutschen Roten Kreuz leitet sich die kul-
turelle Ausrichtung vom Auftrag und den Grund-
sétzen als nationale Hilfsgesellschaft und Wohl-
fahrtsverband ab, allen Menschen — unabhangig
ihrer nationalen oder ethnischen Zugehdorigkeit —
mit Diensten zur Verfigung zu stehen. Des Weite-
ren existieren Leitthesen und Grundsatze zur in-
terkulturellen Offnung, die allen DRK-Verbénden
als Orientierung bei Offnungsprozessen dienen
sollen. Diese Leitziele mussen auf die DRK-Un-
tergliederungen, auf Landes-, Kreis- und Orts-
verbande, heruntergebrochen und konkretisiert
werden. Die Konkretisierung der Ziele erfolgt im
Veranderungsprozess in den jeweiligen Verban-
den. In Anlehnung an die Leitziele des Verbandes
und vor dem Hintergrund der Fragestellung ,,Wo
soll es hingehen?* werden zunachst lang-, mit-
tel- und kurzfristige Ziele fiir die gesamte Organi-
sation oder den Teilbereich, der sich interkulturell
ausrichten soll, entwickelt bzw. bereits definierte
Ziele um interkulturelle Aspekte erweitert. Im wei-
teren Verlauf des Veradnderungsprozesses wer-
den MaBnahmen und Aufgaben abgeleitet, die
auf Grundlage der ermittelten Bedarfe festgelegt
werden. Folgendes Beispiel soll die Ableitung von
md&glichen MaBnahmen zur Erreichung eines Zie-
les verdeutlichen:

11
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Ehrenamtlicher Besuchsdienst im
stationdren Bereich der Altenhilfe

Zielsetzung:

Férderung des Ehrenamtes unter Menschen mit
Zuwanderungsgeschichte durch deren Einbin-
dung in den Pool der Ehrenamtlichen des Be-
suchsdienstes im DRK-Alten- und Pflegeheim
X“. Diese Zielsetzung orientiert sich am Grund-
satz der Unparteilichkeit.

MaBnahmen:

= Gewinnung von Menschen mit Zuwanderungs-
geschichte fur die ehrenamtliche Tatigkeit im
DRK-Alten- und Pflegeheim ,X“ durch Zusam-
menarbeit mit drtlichen Migrantenorganisatio-
nen

= Heranfilhrung der gewonnenen, potenziellen
Ehrenamtlichen in die bestehenden Ehren-
amtsstrukturen im DRK-Alten- und Pflegeheim
X* durch die sensibilisierende Vorbereitung
aller in dem Bereich bereits tatigen Ehrenamt-
lichen mit und ohne Zuwanderungsgeschichte
auf den Umgang mit Menschen aus anderen
Kulturen

= gemeinsame Qualifizierung und fachliche Be-
gleitung der Ehrenamtlichen

Sind die Ziele formuliert und die MaBnahmen ab-
geleitet, so folgt deren Umsetzung. Diese darf
nicht nur punktuell stattfinden, sondern muss
die ganze Organisation umfassen, angefangen
bei der Offentlichkeitsarbeit, ber das Personal-
management, den Einbezug von Menschen mit
Zuwanderungsgeschichte als Nutzer der eigenen
Leistungen bis zur Sensibilisierung und Qualifizie-
rung aller Mitarbeiter in interkultureller Kompetenz.
Die folgenden Beispiele verdeutlichen die Férde-
rung der Interkulturalitat in einer Organisation:

= Entwicklung und Bereitstellung von Informati-
onsmaterialien in mehreren Sprachen

= mehrsprachige Beratung und Aufklarung mit
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Hilfe von migrantenspezifischen Medien

= Gewinnung von Menschen mit Zuwanderungs-
geschichte als Leistungsabnehmer

= Entwicklung und Durchfilhrung bedarfsge-
rechter, interkultureller Angebote

= interkulturelles Personalmanagement

m Sensibilisierung und Mitarbeiterqualifizierung
in interkultureller Kompetenz, kultursensibler
sozialer Arbeit, Gemeinwesenarbeit und Team-
arbeit

= interkulturelle Vernetzung

= Erprobung modellhafter interkultureller Projekte,
adaquate Ausstattung und Bereitstellung von
Raumen fir interkulturelle Begegnung

Bei der Umsetzung der festgelegten MaBnahmen
zur interkulturellen Offnung ist darauf zu achten,
dass die zuvor definierten Ziele erreicht sind.
Daflr werden Indikatoren (messbare Hinweise)
festgelegt, die den Stand des Veranderungspro-
zesses bzw. der interkulturellen Ausrichtung ab-
bilden. Mdgliche Indikatoren kénnen sein:

® das Vorhandensein operationalisierter Ziele zur
interkulturellen Ausrichtung

m die durchgefihrte interkulturelle Schulung aller
Mitarbeiter

® die Anzahl von Neueinstellungen von Men-
schen mit Zuwanderungsgeschichte

® das Vorhandensein von Beauftragten fur die
Steuerung des interkulturellen Prozesses in
der Organisation

® die Anzahl von Teilnehmern mit Zuwande-
rungsgeschichte am Angebot (Teilnehmerliste)

In Bezug auf die Férderung der Einstellung von
Mitarbeitern mit Zuwanderungsgeschichte darf
bei der Arbeitsteilung nicht nach ethnischer Zu-
gehorigkeit/Herkunft vorgegangen werden, nach
dem Motto: ,Vertreter von Migrantengruppen
sind fur ,ihr Klientel* zustandig.“ Diese Vorge-
hensweise ist zum Scheitern verurteilt, da sie die



Mitarbeiter Gberfordert. Das einzig richtige Krite-
rium fUr die Auftragsvergabe sind die Kompeten-
zen der Mitarbeiter (vgl. KuLsacH 2007: 138).
Auch bei der Gewinnung von Menschen mit Zu-
wanderungsgeschichte als Leistungsabnehmer
oder Ehrenamtliche ist sensibel vorzugehen.
Menschen mit Zuwanderungsgeschichte sind
keine ,LlckenbuiBer”. Sie dirfen nicht gewonnen
werden, weil die Auslastung der Alten- und Pfle-
geheime schlechter geworden ist oder weil der
Nachwuchs bei den ehrenamtlich Té&tigen fehilt.

Evaluation

In den Sozialwissenschaften wird unter Evalua-
tion die Analyse und Bewertung eines Sachver-
halts, vor allem aber die Begleitforschung einer
Innovation verstanden. Die Evaluation dient der
Uberpriifung der Eignung eines sich in der Erpro-
bungsphase befindlichen Modells und dessen
Implementierung in die Praxis (vgl. Definitionen
des Begriffes, Evaluation‘ bei JeLLiTo 2006).

Bei der Evaluation eines Veranderungsprozesses/
Projektes geht es zunéchst um die Untersuchung
des Status quo (Bestimmung der Zielgruppen
und Kriterien fir die MaBnahmen: ,Input-Evalua-
tion®). Dem schlieBt sich die ,,Prozess-Evaluation”
an, die sich auf die Art der Implementierung des
Prozesses konzentriert und darauf, wie er ange-
nommen wird. Die Uberpriifung der Wirksamkeit
des Prozesses und die abschlieBende Bewertung
werden als ,,Output-Evaluation” bezeichnet. Bei
der Evaluation geht es immer um Ziele und ihre
Wirkungen, die Effizienz und die Qualitt eines
Prozesses.

Ziele/Wirkung

Fur die Evaluation der interkulturellen Ausrich-
tung einer Organisation bedeutet dies, dass be-
reits bei der Definition der Ziele flr eine konkrete
MaBnahme Kriterien aufgestellt werden missen,
die Auskunft darliber geben, ob die Ziele erreicht
worden sind. Wurden die Ziele nicht erreicht, so
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ist zu Uberprifen, aus welchen Griinden sie nicht
erreicht worden sind.

Effizienz

Des Weiteren ist es wichtig zu untersuchen, mit
welchem Einsatz und Aufwand (Kosten) welche
Ergebnisse erreicht wurden, um zeithah und
unmittelbar auf eine evtl. negative Entwicklung
reagieren zu kénnen. Es ist zu Uberprifen, ob
gleiche oder bessere Ergebnisse mit weniger Auf-
wand erreicht werden kénnen.

Qualitat

Ob eine MaBnahme von hoher Qualitat ist, hangt
von vielen Faktoren ab. Ein messbares Kriterium
waére z.B. die Bewertung eines Angebots durch
die Nutzer, beispielsweise durch Menschen mit
Zuwanderungsgeschichte. Ferner ist zu untersu-
chen, ob ein Zusammenhang zwischen der Qua-
litdét einer MaBnahme und der Qualifikation der
beteiligten Mitarbeiter besteht.

Handlungsempfehlungen

® Einrichtung einer Steuerungsgruppe zur Koor-
dination des interkulturellen Offnungsprozes-
ses

® Durchflihrung einer Bestandsaufnahme der
Organisation/Einrichtung und deren Mitarbei-
ter in Bezug auf interkulturelle Merkmale und
Prozesse

= Durchfliihrung einer Bestandsaufnahme des So-
zialraums in Bezug auf interkulturelle Aspekte

= Einbeziehung aller Ebenen und Arbeitsfelder in
interkulturelle Offnungsprozesse

= Erprobung modellhafter interkultureller Projekte
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3 \Verbesserte Orientierung
auf Zugewanderte

Margreet Toxopéus — DRK-Landesverband Westfalen-Lippe e.\.

Beim DRK sind Menschen mit Zuwanderungs-
geschichte unterreprasentiert. Nicht nur als Kun-
den, sondern auch als haupt- und ehrenamtliche
Mitarbeiter. Das vorliegende Kapitel soll aufzei-
gen, wo Hemmnisse und Barrieren seitens der
Zugewanderten und seitens der Organisation be-
stehen, so dass eine verbesserte Orientierung auf
Zugewanderte gelingen kann.

Hemmnisse und Motive seitens der
Zugewanderten, sich zu engagieren
Menschen mit Zuwanderungsgeschichte sind
Uberreprésentiert in jener Bevdlkerungsgruppe,
die sich durch eine schlechte soziodkonomische
Lage auszeichnet. Man sollte sich bewusst sein,
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dass eine ehrenamtliche Tétigkeit Zeit und damit
indirekt auch Geld kostet. Fir einen Teil der Zu-
gewanderten kommt eine ehrenamtliche Téatigkeit
allein schon aus diesem Grund nicht in Frage. Eh-
renamtliches Engagement stellt aber auch eine
Chance dar. Fir viele Arbeitslose, Berufsanfanger
und auch fir Menschen, die unter ihrem eigent-
lichen Ausbildungsniveau (z.B. durch nicht aner-
kannte im Ausland erworbene Qualifikationen')
arbeiten mussen, bietet eine ehrenamtliche Tatig-
keit potenziell auch die Méglichkeit, Arbeitserfah-
rung zu gewinnen und sich weiterzuqualifizieren.
Der Erwerb neuer Kenntnisse und Fé&higkeiten
kann flir Menschen mit Migrationshintergrund so-
mit eine Motivation sein, sich birgerschaftlich zu
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engagieren. Mangelnde Deutschkenntnisse stel-
len fUr viele ein Hemmnis dar, unentgeltlich tatig
zu werden. Die Unsicherheit, sich in deutscher
Sprache nicht richtig mitteilen bzw. versténdigen
zu koénnen, sollte nicht unterschatzt werden. Was
fir manche Zugewanderte eine Barriere ist, kann
fir andere aber auch Motivation sein. Soziale
Kontakte im Ehrenamt und die damit verbundene
Sprachpraxis in der deutschen Sprache kénnen
das Einleben in Deutschland deutlich erleichtern
und auch den Zugang zum Arbeitsmarkt verbes-
sern.

Ein weiterer Faktor fur die Nichtaufnahme eh-
renamtlicher Tatigkeiten sind fehlende Informati-
onen Uber die Mdglichkeiten, sich aktiv fur das
DRK einzusetzen. Bei vielen Menschen sind zwar
die internationalen Rotkreuzaktivitaten bekannt,
nur wenige wissen aber etwas Uber solche Ak-
tivitdten im Bereich der nationalen Wohlfahrtsar-
beit. An dieser Stelle wird die wichtige Rolle der
(mehrsprachigen) Offentlichkeitsarbeit deutlich:
Durch sie kann das Tatigkeitsspektrum des DRK
transparent gemacht werden.

Das Nichtvertrautsein mit Strukturen des Ehren-
amtes stellt ebenfalls eine Hirde dar. In vielen
Kulturen ist die ehrenamtliche Arbeit nicht — wie
in Deutschland - Uber Verbande organisiert. Vie-
le ehrenamtliche Tatigkeiten finden als Nach-
barschafts- oder Familienhilfe statt. Diese Hilfe
bzw. Unterstlitzung wird als selbstversténdlich
erfahren. Wenn Zugewanderte ehrenamtlich tatig
werden, dann in den meisten Féllen in Migran-
tenorganisationen, z.B. in turkischen Kultur- oder
spanischen Elternvereinen.

Zusétzlich schreckt der Begriff ,,Ehrenamt® viele
Zugewanderte ab. Was hinter dem Begriff ver-
borgen ist, ist nicht fur alle klar ersichtlich. Um
Menschen mit Zuwanderungsgeschichte flir eine
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ehrenamtliche Tatigkeit zu gewinnen, ist es wich-
tig, den Begriff ,Ehrenamt” zu umschreiben oder
aber andere Begriffe zu benutzen, wie ,Hilfe”
oder ,,Unterstitzung”.

Auch Vorurteile kénnen ein Hindernis sein. Die-
se existieren nicht nur auf Seiten der Aufnahme-
gesellschaft, sondern auch seitens der Zuge-
wanderten. Jede Person ist nach ihrem eigenen
kulturellen Muster sozialisiert. Dies bestimmt
das zwischenmenschliche Verhalten. Wenn inter-
kulturelle Kontakte stattfinden, sind bestimmte
Umgangsformen, z.B. BegriBungsrituale, Hof-
lichkeitsformen oder Gesprachskultur, nicht mehr
selbstversténdlich und kénnen damit groBe Un-
sicherheit und Missverstandnisse ausldsen, die
bereits bestehende Vorurteile noch verstéarken
kénnen. So kdnnen bestimmte Aussagen vom
Empféanger ganz anders interpretiert werden, als
vom Sender eigentlich vorgesehen. Die Aussage
oder Antwort ,Ja, ja“ bedeutet hdufig so etwas
wie: ,Das glaube ich nicht so recht.“ Ein Nicht-
Muttersprachler kann das doppelte ,Ja“ zum
Beispiel als ein ,auf jedem Fall zutreffend” inter-
pretieren.

Im Zusammenhang mit den Zugangsbarrieren ist
auch das Rote-Kreuz-Emblem zu erwahnen. Es
kann félschlicherweise als christliches Symbol
verstanden werden. Eine solche Fehlinterpreta-
tion von Zugewanderten mit muslimischem Hin-
tergrund schlieBt die Teilnahme an Rotkreuzakti-
vitaten (als vermeintlich christliche Aktivitat) aus.
Eine direkte Verbindung mit der Organisation Ro-
ter Halbmond wird haufig nicht geknupft.

Die sinnvolle Nutzung von Zeit, eigenen Fahigkei-
ten und Kenntnissen zur Unterstitzung anderer
Menschen kénnen Motive fir Menschen mit Zu-
wanderungsgeschichte sein, sich ehrenamtlich
zu engagieren, oder auch einfach die Weitergabe

"Wenn die im Ausland erworbenen Qualifikationen, wie Berufs- und Studienabschlisse, in einem in Deutschland reglementierten Beruf
liegen, flrr den eine bestimmte Berufsqualifikation nachgewiesen werden muss, z. B. Lehrer oder Arzt, muss der mitgebrachte Berufs-
bzw. Studiumsabschluss in Deutschland anerkannt werden. Solange dies nicht erfolgt ist, kann der erlernte Beruf hier nicht ausgetibt
werden. Vielen Zugewanderten gelingt es daher nicht, in Deutschland im erlernten Beruf tatig zu werden. Das fihrt dazu, dass viele
zugewanderte Akademiker Berufe austiben mussen, fir die sie Uberqualifiziert sind.
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von Unterstlitzung, die ihnen in der Vergangen-
heit selbst zuteil geworden ist. Weitere Motive
furs Mitmachen sind der Ausgleich zur berufli-
chen Téatigkeit, die Vertretung eigener Interessen,
die Mitgestaltung des eigenen Lebensumfeldes
oder einfach SpalB3 und Freude.

Hemmnisse und Barrieren seitens der
Organisation

Auch auf Seiten der Organisation existieren
Hemmnisse und Barrieren. Fehlende Sensibilitat
in Bezug auf bestehende Zugangsprobleme sei-
tens der Organisation werden zur ersten Barriere.
Aussagen wie ,Wir sind doch offen ...“, ,,Die kén-
nen doch mitmachen ...“ illustrieren diese.

Wie bei Menschen mit Zuwanderungsgeschichte
auf der einen Seite gibt es auch bei Mitgliedern
der Aufnahmegesellschaft Berlhrungsangste.
Fremdheit verunsichert und kann Irritation und
Angste auslésen. Dies ist ein universelles Pha-
nomen und beschrénkt sich nicht auf bestimmte
Bevodlkerungsgruppen.

Auf Seiten der Organisation kann es eine Angst
vor Veranderungen, aber auch eine Furcht vor
Mehrbelastung geben. Diese Mehrbelastung
kann u.a. von folgenden Faktoren ausgehen: Es
kann sprachliche Barrieren geben, die eine Kom-
munikation erschweren. Es kann aber auch Un-
kenntnis Uber Arbeitsablaufe bzw. Dienstwege in
Deutschland geben. Auch ein anderes Versténd-
nis von Zeit oder vom Ehrenamt kann vorhanden
sein. All diese Faktoren kbnnen Mehrbelastungen
oder vielleicht auch nur die Angst vor Mehrbelas-
tungen bei Mitarbeitern auslésen.

Eine weitere Barriere seitens der Organisation
kann die Uberbetonung und die klischeehafte
Generalisierung kultureller Unterschiede sein.
Dabei spielt die Verkennung der Individualitat
und die Reduzierung der potenziellen Einsatz-
felder durch generelle defizitdre Zuschreibungen
seitens der Mitglieder der Aufnahmegesellschaft
eine wichtige Rolle (z.B. ,Das kénnen die nicht.”).
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Auch das gegenteilige Phdnomen der ,colour
blindness” kann ein Hemmnis darstellen. ,Colour
blindness” verweist auf das Ignorieren kulturel-
ler Unterschiede. Alle werden gleich behandelt.
Auch dabei wird die Individualitat des Einzelnen
Ubersehen. (vgl. KuLeacH 2007: 131, 132)

Als Beispiel sei hier auf die unterschiedlichen kul-
turellen und religidsen Essgewohnheiten hinge-
wiesen.

Abwehr von Seiten der Aufnahmegesellschaft
kann auch in einer Angst vor Kompetenzverlust
begrindet sein. Diese kann durch das Einbringen
von Fahigkeiten der Migranten entstehen, wenn
es sich um F&higkeiten handelt, die die eigenen
um ein beachtliches MaB3 Ubersteigen. An die-
ser Stelle seien z.B. Fremdsprachenkompeten-
zen genannt. Ehemalige Kommunikationsfiihrer
kénnten gendtigt werden, eine Vorrangsposition
abzugeben. Durch Einstellung von Menschen mit
Zuwanderungsgeschichte werden auch weitere
Fahigkeiten gefordert. Sind wichtige Fahigkeiten,
wie soziale und interkulturelle Kompetenz und
Flexibilitat nicht vorhanden, bedeutet das indirekt
einen Kompetenzverlust.

Vorteile und Mehrwert, die Menschen mit Zuwan-
derungsgeschichte fir eine Organisation bringen
kdnnen, sind bisher nicht erértert worden. Diese
Aspekte werden auf Grund ihrer besonderen Be-
deutung in Kap. 4 gesondert besprochen.

Gewinnung von Zuwanderern flr ein
Engagement

Es gibt verschiedene Ansatze, wie man Men-
schen mit Zuwanderungsgeschichte fir ein bir-
gerschaftliches Engagement gewinnen kann. Fol-
gende Faktoren spielen eine wichtige Rolle:

Die direkte Ansprache und persénliche Bitte,
ehrenamtlich aktiv zu werden, ist fir Menschen
mit Zuwanderungsgeschichte viel wichtiger als
z.B. eine Einladung in gedruckter Form. Dabei ist
eine Anfrage unter vier Augen wirksamer als die
in einer Gruppe. Solche Ansprachen kénnen z.B.



bei Informationsveranstaltungen, Sprachkursen,
Stadotteilfesten erfolgen.

Die Ansprache sollte, wenn mdglich, durch so ge-
nannte Schllsselpersonen bzw. Multiplikatoren
aus der ethnic community erfolgen. Diese Mul-
tiplikatoren kénnen Migranten direkt in der Mut-
tersprache ansprechen und besitzen ggf. bereits
das Vertrauen von Menschen aus der Zielgruppe.
In diesem Zusammenhang spielt die Zusammen-
arbeit mit Migrantenorganisationen eine bedeu-
tende Rolle. Migrantenorganisationen k&nnen
u.a. als Multiplikatoren dienen und sind z.B. bei
der Gestaltung von Angeboten mit einzubezie-
hen.

Eine mehrsprachige Offentlichkeitsarbeit kann
unterstitzende Wirkung haben. Auch die ge-
meinsame Darstellung der Embleme des Roten
Kreuzes und des Roten Halbmondes auf Flyern,
Broschiiren und/oder in der erweiterten Offent-
lichkeitsarbeit spielt, wie bereits angesprochen,
eine wichtige Rolle. Fur die Darstellung der Rot-
kreuzarbeit sind Medien, vor allem die Lokalzei-
tungen und der regionale Rundfunk, von Bedeu-
tung. Aber auch die muttersprachlichen Medien
von Migranten, z.B. tirkisch- oder russischspra-
chige Zeitungen, sollten gezielt zur Informations-
vermittlung genutzt werden.

Nicht nur fur die Kunden, sondern auch fur die
ehrenamtlichen Mitarbeiter ist es wichtig, dass
fur die Durchfihrung von Angeboten ein neutraler
und bekannter Ort (im Viertel) gewahlt wird. Alle
ehrenamtlichen Mitarbeiter sollten die Md&glich-
keit haben, sich in ihrem direkten Lebens- und
Arbeitsumfeld zu engagieren.

Was sollte man bei der Gestaltung inter-
kultureller Angebote berlcksichtigen?

Bei der Gestaltung von interkulturellen Angebo-
ten ist es wichtig, die besondere Lebenssituati-
on und die Bedarfslage von Menschen mit Mig-
rationshintergrund zu berucksichtigen, ohne die
Mitglieder der Aufnahmegesellschaft aus den
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Augen zu verlieren. Angebote, die Ricksicht auf
die persdnlichen Umstédnde der Zugewanderten
nehmen, bezeichnet man als ,niedrigschwellige
Angebote”. Sie kdnnen dazu beitragen, dass die
Hemmungen, an Angeboten teilzunehmen, redu-
ziert werden und dass Menschen den Weg in die
entsprechende Einrichtung bzw. DRK-Geschafts-
stelle finden.

Handlungsempfehlungen

m direkte und persdénliche Ansprache von Men-
schen mit Zuwanderungsgeschichte, ob sie
ehrenamtlich aktiv werden mdéchten

m Ansprache durch so genannte ,Schliisselper-
sonen*

= mehrsprachige Offentlichkeitsarbeit

= gemeinsame Darstellung der Embleme des
Roten Kreuzes und des Roten Halbmondes

m Tatigkeit im direkten Lebensumfeld bzw. Stadt-
teil

= Durchflihrung an neutralen bzw. bekannten Or-
ten im Viertel

m Veranstaltungsraume, deren Ausstattung (Sym-
bole, Fotos und Gegenstande aus verschiede-
nen Herkunftskulturen) bereits eine vertraute
Atmosphére vermitteln

m Teilnahme kostenlos oder gegen geringe Ge-
buhr

m ggf. eine nach Geschlechtern getrennte Aus-
richtung

= Mitbestimmung der Inhalte und Ausrichtung
der Treffen

= offene Treffen, die je nach Bedurfnis und Inter-
esse besucht werden kdénnen

= Angebot von kleinen Speisen und Getranken,
die ggf. von den Teilnehmern selbst mitge-
bracht werden (vgl. MGFFI 2008: 41)
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Personalentwicklung

Ulrich Schulte - DRK-Landesverband Westfalen-Lippe e. V.

Die Gewinnung, Foérderung und Begleitung von
Ehrenamtlichen sind Aufgaben, die sich nur mit
ausreichenden finanziellen Mitteln und personel-
len Ressourcen verwirklichen lassen und nicht
am Rande oder ,eben mal so“ mit erledigt wer-
den kénnen. Fir diese Tatigkeiten bedarf es ei-
gens daflr abgestellter und entsprechend ausge-
bildeter Mitarbeiter mit einem klaren Auftrag, mit
eindeutigen Zustandigkeiten und Verantwortlich-
keiten und mit einer angemessenen materiellen
Ausstattung. Diese Mitarbeiter werden vielfach
als Ehrenamtsbegleiter, Ehrenamtskoordinatoren
oder Ehrenamtsverantwortliche bezeichnet.

18

Mitwirkung von
Ehrenamtskoordinatoren

Zu den vielféltigen Aufgaben dieser Mitarbeiter
zahlt auch die interkulturelle Offnung des Ehren-
amts. Ehrenamtskoordinatoren bzw. -begleiter
kénnen bei der Verwirklichung eines von Vielfalt
und Interkulturalitat geprégten Leitbildes des Ver-
bandes einen entscheidenden Beitrag leisten, in-
dem sie bei der Verankerung der interkultureller

Offnung des Ehrenamtes als Querschnittsaufga-
be in allen Gremien, Diensten, Arbeitsbereichen

und auf allen Hierarchieebenen des Verbandes
maBgeblich mitwirken. Fir diese Mitarbeiter er-
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geben sich eine Vielzahl neuer fachlicher An-
forderungen in Bezug auf Interkulturalitdt und
Diversity-Management. Geeignete Fortbildungs-
konzepte und -maBnahmen, mit denen sie fir ihre
anspruchsvolle Aufgabe beféhigt werden, haben
diesen Anforderungen Rechnung zu tragen.
Indem Ehrenamtskoordinatoren den Verband bei
der Entwicklung und Durchfiihrung geeigneter
WerbemaBnahmen und -kampagnen unterstit-
zen, tragen sie dazu bei, dass Menschen mit
Zuwanderungsgeschichte auch tats&chlich an-
gesprochen und erreicht werden. Eine zielgerich-
tete kultursensible Offentlichkeitsarbeit sowie die
enge Zusammenarbeit mit all jenen, die einen be-
sonderen Zugang zu der Zielgruppe haben, sind
in diesem Zusammenhang unerlasslich (dazu
mehr in Kap. 5 u. 6).

Einarbeitung und Anleitung

Es zahlt zu den Aufgaben von Ehrenamtskoor-
dinatoren, sicherzustellen, dass ehrenamtliche
Menschen mit Zuwanderungsgeschichte in ge-
eigneter Weise in ihre Tétigkeit eingeflhrt und
eingearbeitet werden, dass sie angeleitet, unter-
stitzt, qualifiziert und fachlich begleitet werden,
aber auch, dass sie Zuspruch, Anerkennung und
Motivation erfahren. Eine wichtige Aufgabe ist
ferner, die interkulturelle Zusammenarbeit zwi-
schen allen Mitarbeitern des Verbandes, ganz
gleich ob es sich um Haupt- oder Ehrenamtliche,
Angehdrige der Aufnahmegesellschaft oder Zu-
gewanderte handelt, zu férdern.

Geeignete Formen der Einarbeitung und Anlei-
tung kénnen z.B. Einfihrungs- oder Kennenlern-
veranstaltungen sein, in denen die Ehrenamtli-
chen Wesentliches Uber den Verband und Uber
ihre zuklnftigen Aufgaben erfahren und in denen
sie Kontakte mit Mitarbeitern knipfen kdnnen.
Ehrenamtlich engagierte Menschen mit Zuwan-
derungsgeschichte sollten den Mitarbeitern des
Verbandes so rasch wie mdglich nach Aufnahme
ihrer Tatigkeit vorgestellt werden.

3+ C

Unterstutzung durch Mentoren

Hilfreich kann auch ein Paten- bzw. Mentorensys-
tem sein, durch das ehrenamtliche Zuwanderer
eine Zeit lang begleitet werden. So genannte , key
persons” oder ,Schliisselpersonen® gewahrleis-
ten Orientierung, Hilfe, Unterstiitzung, Zuspruch
und Sicherheit in einer oftmals ungewohnten und
fremden Umgebung. Sie kdénnen dabei helfen,
Kontakte herzustellen, Zugénge zu schaffen, Ver-
standigungsschwierigkeiten, Unklarheiten und
Barrieren abzubauen und anféngliche Geflihle
der Fremdheit und Unsicherheit zu beseitigen.
Ziel muss es sein, Ehrenamtliche — gleich welcher
Ethnie, Kultur oder Herkunft — in den Verband
und die Aktivitdten einzubinden, ihre Integration
zu férdern und ihre mégliche Uberforderung, De-
motivierung oder gar Ausgrenzung und Isolation
zu verhindern.

Beachtung kultureller Aspekte

Die im Verband engagierten Zuwanderer darf
man nicht als homogene Gruppe betrachten und
behandeln. Daher sind Einheitslésungen, Stereo-
typisierungen und Rollenzuschreibungen zu ver-
meiden. Dem ehrenamtlichen Engagement von
Zuwanderern wird man durch eine Konzentration
auf das Individuum und seinen kulturellen Hinter-
grund am ehesten gerecht. Dazu z&hlt beispiels-
weise auch, unterschiedliche religiése Feiertage
und Festtage zu respektieren und sicherzustellen,
dass kulturelle und religidse Gewohnheiten und
Brauche niemanden hindern, ein ehrenamtliches
Engagement auszulben.

Nutzung individueller Fahigkeiten

Ferner sollte vermieden werden, vorschnell als
erste und einzige Mdglichkeit des ehrenamtlichen
Engagements von Menschen mit Zuwanderungs-
geschichte eine Tétigkeit im Rahmen der Migra-
tionsarbeit, z. B. der Flichtlingsbetreuung, in Be-
tracht zu ziehen. Es ist falsch anzunehmen, dass
Zuwanderer grundséatzlich den Wunsch haben,
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sich fur andere Zuwanderer zu engagieren und
mit anderen Zuwanderern zusammenzuarbeiten.
Eine Arbeitsteilung nach ethnischer Zuordnung
verringert die Mdglichkeiten ehrenamtlicher Mit-
arbeit von Zuwanderern und tragt nicht zur inter-
kulturellen Offnung des Ehrenamtes im Verband
bei.

Die persoénlichen, fachlichen und intellektuellen
Kompetenzen von Zuwanderern werden oftmals
nicht oder nur ansatzweise wahrgenommen und
dementsprechend nicht genutzt. Eine Vielzahl
wertvoller Féhigkeiten, Kenntnisse und Erfahrun-
gen geht somit verloren; Engagementpotenziale
werden nicht genutzt; persdnliche Entwicklungs-
moglichkeiten des Engagierten werden einge-
schrankt.

Zuwanderer in Leitungspositionen

Dieses gilt in besonderem MaBe fiir den Bereich
der Fuhrungs- und Leitungsaufgaben im Ver-
band, in dem die Zahl der ehrenamtlich tatigen
Menschen mit Migrationsgeschichte verschwin-
dend gering ist.

Zuwanderer in FUhrungs- und Leitungsgremien
stellen nicht nur wichtige Multiplikatoren in Hin-
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blick auf die Gewinnung neuer Ehrenamtlicher,
Mitglieder und Férderer aus den Reihen der Be-
vblkerung mit Zuwanderungsgeschichte dar. Zu-
wanderer in Flhrungs- und Leitungspositionen
kénnen daruber hinaus auch die Arbeit des Ver-
bandes in Bezug auf die Entwicklung und Einftih-
rung neuer zukunftstrachtiger Handlungsstrategi-
en voranbringen.

Das Engagement von Menschen mit Zuwande-
rungsgeschichte kann zu neuen und vielféltigen
Sichtweisen, Orientierungen und Ideen beitragen.
Es bietet somit fur den Verband Chancen in Hin-
blick auf seine Innovationsfahigkeit, die Attrakti-
vitat seiner Angebote und sein 6ffentliches Anse-
hen.

Interkulturelle Teamarbeit

Interkulturelle Teamarbeit ist eines der wichtigs-
ten Lernfelder fir interkulturelle Sach- und Hand-
lungskompetenz von haupt- und ehrenamtlichen
Mitarbeitern. Arbeitsteams, die bewusst im Sinne
von Vielfalt und Interkulturalitat zusammengesetzt
werden, sind bei entsprechender Begleitung sehr
gut geeignet, Ehrenamtliche mit Zuwanderungs-
geschichte im Verband zu integrieren und deren
Engagement zu férdern.

Selbstverstandlich kann es in interkulturellen Ar-
beitszusammenhdngen zu Missverstédndnissen,
unterschiedlichen Sichtweisen und Konflikten
kommen. Ob und in welchem Umfang die ge-
meinsame Arbeit im Team sowie die Motivation
und das Engagement des Ehrenamtlichen da-
durch belastet werden, héngt nicht unwesentlich
davon ab, wie im Verband Aufgaben und Arbeiten
koordiniert werden und welche Bedeutung den
Aspekten Kooperation und Kommunikation bei-
gemessen wird.

Eine Kommunikationskultur, die die Mitarbeiter
durch Informationsvermittlung einbezieht und die
den gegenseitigen Austausch und die Uberpri-
fung von Sichtweisen, Bedulrfnissen und Erfah-
rungen ermdoglicht, erleichtert es Menschen mit



Zuwanderungsgeschichte, sich im Verband und
fir den Verband ehrenamtlich zu engagieren.
Teamarbeit, regelmaBige Treffen, Arbeitsgruppen,
Mitarbeitergesprache und auch Supervisionsan-
gebote kdénnen in diesem Zusammenhang wirk-
same MaBnahmen sein.

Qualifizierung ehrenamtlicher
Zuwanderer

Von Bedeutung fir das ehrenamtliche Engage-
ment von Zuwanderern ist deren Qualifizierung
durch Aus-, Fort- und WeiterbildungsmaBnah-
men, wie Seminare, Trainingsprogramme oder
Praktika. Die Teilnahme an derartigen Angeboten
bietet engagierten Zugewanderten die Méglich-
keit, sich nicht nur sprachlich und fachlich weiter-
zuentwickeln, sondern auch Kenntnisse und Er-
fahrungen in Bezug auf wichtige Gegebenheiten
der Aufnahmegesellschaft zu erlangen. Qualifi-
zierungsangebote kdnnen somit die Integration
von Zuwanderern fordern. Sie tragen ferner dazu
bei, dass Ehrenamtliche ihr Engagement als at-
traktiv und gewinnbringend erleben und dass ihre
Bindung an den Verband verstéarkt wird.

Wirdigung des Engagements

Die Qualifizierung von Ehrenamtlichen ist jedoch
nicht nur ein Instrument zum Auf- und Ausbau
von Kenntnissen und Fahigkeiten, sondern auch
ein Mittel, um ehrenamtliche Arbeit zu wrdi-
gen und anzuerkennen. Dem starken Beddurfnis
vieler Zuwanderer nach Bestétigung und Aner-
kennung kommt eine Anerkennungskultur im
Verband, die die Lebenssituation und die Inter-
essen zugewanderter Ehrenamtlicher angemes-
sen berilicksichtigt, entgegen. Ein interkulturelles,
zeitgemaBes betriebliches Anerkennungssystem
beinhaltet demnach eine breite Vielfalt verschie-
dener Formen der Wirdigung und des Dankes.
Diese besteht nicht nur in verliehenen Urkunden
und Ehrenzeichen, sondern auch in gewahrten
Verglnstigungen oder Unterstitzungsleistungen,
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wie dem unentgeltlichen Sprachkursbesuch oder
der Ausrichtung eines interkulturellen Festes.

Interkulturelle Fortbildungen und
Trainings

Verbande, die die Mitarbeit von Zuwanderern an-
streben und eine interkulturelle Offnung des Eh-
renamtes zum Ziel haben, kommen nicht umhin,
interkulturelle Kompetenz, interkulturelle Kom-
munikation und interkulturelle Teamentwicklung
durch institutionell verankerte und systematisch
durchgefuhrte Fort-, Weiterbildungs- und Trai-
ningsprogramme auf allen Verbandsebenen, ein-
schlieBlich der Vorstands- und Geschaftsfihrer-
gremien, zu férdern.
Interkulturelle Fortbildungs- und Trainingsan-
gebote sind grundlegende Elemente in Hinblick
auf eine interkulturelle Offnung des Ehrenamtes
in den Wohlfahrtsverbanden. Sie haben zum
Ziel, Mitarbeiter anzuregen, zu beféhigen, sich in
Menschen anderer Herkunft einzuflihlen, andere
Perspektiven einzunehmen, eigene Sichtweisen
zu hinterfragen, Fremdheit und Mehrdeutigkeiten
auszuhalten, Konflikte konstruktiv zu l6sen, an-
dere Meinungen zu respektieren und eine offene,
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neugierige Haltung gegeniiber dem Unbekann-
ten einzunehmen. Ferner sollen kommunikative
Kompetenzen, wie Dialog- und Verstandigungs-
féhigkeit, eingelibt und vermittelt werden.
Voraussetzung dafir, dass Strategien und MaB-
nahmen der interkulturellen Offnung im Verband
wirksam werden kénnen, sind die Versténdigung
Uber die Berechtigung und Notwendigkeit von
praktizierter Vielfalt, die Uberzeugte Unterstit-
zung der Fuhrungs- und Leitungsgremien sowie
letztendlich die Einsicht, dass die interkulturelle
Offnung des Verbandes im Allgemeinen und die
des Ehrenamtes im Besonderen ein Gewinn fir
alle Mitarbeiter und fir den gesamten Verband
sind.

Handlungsempfehlungen

= qualifizierte Gewinnung und Begleitung durch
feste Ansprechpartner flir Koordination, Fort-
bildung und evtl. Konfliktvermittlung

= individuelle Einarbeitung und Begleitung (inkl.
der Mdglichkeit des regelmaBigen kollegialen
Austausches, der Herstellung von Kontakten
und der Vernetzung der Ehrenamtlichen unter-
einander)

= Einrichtung eines Mentoren- bzw. Patensys-
tems; Einsatz sog. key persons als Briicken-
bauer bzw. Kulturmittler

= QOrientierung der Engagementmadglichkeiten an
individuellen und kulturspezifischen Bedirfnis-
sen und Interessen

= offene, niedrigschwellige und flexible Gestal-
tung der Engagementmdglichkeiten

= Vermeidung von Rollenzuweisungen und Ar-
beitsteilungen nach ethnischen Zuordnungen

= Einbindung von ehrenamtlich engagierten Zu-
wanderern nicht nur als Helfer, sondern als
Mitgestalter

® Schaffung von Beteiligungs- und Mitsprache-
moglichkeiten
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Einbindung von Zuwanderern in Fihrungs-
und Leitungsgremien

Bildung interkultureller Teams; Nutzung un-
terschiedlicher persénlicher Fahigkeiten und
fachlicher Kompetenzen

Ermdéglichung von Bildung und Kompetenz-
erwerb

Vermittlung von Wertschatzung, Anerkennung
und Dank durch zielgruppenspezifische For-
men der Engagementwuirdigung

Angebot interkultureller Fortbildungen und
Trainings fur alle haupt- und ehrenamtlichen
Mitarbeiter
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5 Vernetzung und Kooperation

Angelika Riedrich - DRK-Kreisverband Bielefeld e. V.

Interkulturell zu handeln bedeutet, sich nach au-
Ben zu wenden. Fur eine erfolgreiche interkul-
turelle Offnung ist es fiir Einrichtungen von be-
sonderer Bedeutung, interkulturelle Netzwerke
aufzubauen. Das verlangt von der Organisation
zunéchst, die Umwelt wahrzunehmen und die Si-
tuation in der eigenen Organisation zu reflektieren
(s. Kap. 2).

Was ist notwendig fur eine erfolgreiche
Vernetzung?

In der Gesellschaft leben alle Menschen in spezi-
fischen Zusammenhangen und Beziehungen. Je-
der Einzelne besitzt ein persdnliches Netzwerk,
das klein und intensiv bis weit und vielschichtig

sein kann, z.B. das Beziehungsnetz der Ver-
wandtschaft, berufliche Netzwerke oder die Be-
ziehungen zu Personen, mit denen ihn ein Hobby
verbindet. Netzwerke haben daher auch unter-
schiedliche Funktionen: Sie dienen dem Informa-
tionsaustausch, der Verstandigung Uber Einstel-
lungen oder Werte, der Erreichung gemeinsamer
Ziele oder der Abstimmung von Aktivitdten. Sie
sind somit eng mit dem Anlass der Vernetzung
verbunden und sténdig in Bewegung. Ein Netz-
werk entsteht dann, wenn zwischen den Beteilig-
ten eine Schnittmenge von Idealen, Vorstellungen
oder Zielen existiert, dies den Beteiligten auch
bewusst ist und als Orientierungsrahmen dient.
Ein bekanntes Beispiel aus dem Migrationsbe-
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reich sind Netzwerke von Menschen, die sich
gegen die Abschiebung von Flichtlingen oder
Fluchtlingsgruppen wenden. Ist die Abschiebung
abgewehrt, 16st sich das Netzwerk auf oder findet
ein anderes Ziel.

Durch die Mitarbeit in verschiedenen Netzwerken
lernen wir deren Bezugsrahmen und Ressourcen
kennen, kénnen diese in unsere Planungen ein-
beziehen und unsere Méglichkeiten dadurch ver-
vielfaltigen. Dies funktioniert natlrlich nur, wenn
die Netzwerkpartner aktiv beteiligt sind und auch
einen ,,Profit“ davon haben.

So gut wir uns in unseren eigenen Netzwerken,
z.B. DRK-intern oder im familidren Netz, sicher
bewegen, ihre Bezugspunkte und Bedingungen
kennen, so wenig kennen wir die Netzwerke der
Migranten und deren spezifische Strukturen.

Zusammenarbeit mit
Migrantenorganisationen

Migrantenorganisationen sind von Menschen
mit Migrationshintergrund gegriindete Selbst-
hilfevereine. lhr Ziel ist es, vor allem die eigenen
ethnischen, kulturellen oder religidsen Wurzeln zu
pflegen und die Interessen der Herkunfts- oder
Religionsgruppen 6ffentlich zu vertreten. Man un-
terscheidet ethnisch homogene und multikulturell
zusammengesetzte Vereine. Derzeit Uberwiegen
noch die homogenen Gruppierungen, wahrend
die gesellschaftliche Entwicklung jedoch dazu
fihren wird, dass sich zunehmend multikulturelle,
thematisch orientierte Gruppen etablieren (z.B.
Elternvereine, Sportvereine). Migrantenorganisa-
tionen unterscheiden sich stark sowohl von der
GroBe und dem Organisationsgrad her als auch
in ihren Aktivitaten, die schwerpunktmaBig in den
Bereichen Kultur, Religion, Bildung oder Sport
liegen. Fur neu zuziehende Migranten dienen sie
oft als Briicke in und als Informationsquelle Gber
die Zuzugsgesellschaft. Auch wenn sie einen eth-
nisch homogenen Bezugspunkt darstellen, so
tragen sie doch zur Stabilisierung der Integration
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bei. Die kulturelle und soziale Verankerung und
enge soziale Vernetzung, die den Gruppenmit-
gliedern auch in Krisensituationen Halt und Un-
terstlitzung verspricht, bietet erst den Boden, auf
dem sich das ,,Pflanzchen der neuen Identitat” im
Integrationsprozess entwickeln kann.

Somit sind Migrantenorganisationen fur die in-
terkulturelle Offnung der DRK-Arbeit wichtige
Netzwerkpartner. Da Netzwerke, wie bereits oben
erlautert, eigene Wertvorstellungen und Ziele ha-
ben, ist es sinnvoll, die richtigen Netzwerkpartner
in Bezug auf unsere eigenen Ziele (Punkt 3) aus-
zuwéhlen. Fragen hierzu kdnnen sein:

= Wer hat Zugang zu Ressourcen?

= Wer hat Zugang zur Zielgruppe?

® Wer beschéftigt sich mit der gleichen oder ei-
ner ahnlichen Fragestellung?

= Wer verflgt Uber wichtige Erfahrungen und
Verbindungen?

= Wer kann als ,, TUroffner” fungieren?

= Zu wem gehen wir in Konkurrenz?

Grundlage der Zusammenarbeit sollte immer die
Klarung gemeinsamer Interessen und Ziele auf
~Augenhdhe“ sein. Nur wenn die Vertreter der
Migrantenorganisationen als eigenstandige und
handlungsféhige Personen wahrgenommen wer-
den, kénnen beide Seiten — durch die Koopera-
tion gestarkt — ihre Interessen gemeinsam nach
auBen und innen vertreten. Nur auf der Basis ge-
genseitiger Akzeptanz kann der Prozess der Ver-
netzung gelingen.

Fir die interkulturelle Offnung des Verbandes
oder einzelner Arbeitsfelder sind verschiedene
Formen der Einbeziehung von Migranten als Eh-
renamtliche und der Kooperation mit Migranten-
organisationen mdglich. So kénnen z.B. fur die
Blutspende oder Kleiderkammer einzelne Eh-
renamtliche mit Migrationshintergrund gesucht
werden. Diese kénnen dadurch ihren Vereinsmit-



gliedern den Zugang erleichtern. Zur Umsetzung
langerfristiger Ziele oder gemeinsamer Projekt-
planung, z.B. Demenzwohngruppe flir Muslime,
bietet sich eher eine Kooperation an, die durch
eine vertragliche Vereinbarung schriftlich festge-
halten wird. In allen Fallen missen natirlich die
spezifischen Bedingungen der Migrantenorgani-
sationen beriicksichtigt werden, die in der Regel
nur ehrenamtlich tatig sind und daher begrenz-
te zeitliche und finanzielle Ressourcen zur Ver-
figung haben. So missen bei der Planung von
Veranstaltungen die religidsen oder kulturellen
Feiertage berlcksichtigt werden. AuBerdem ist
darauf zu achten, dass an bestimmten Wochen-
tagen oder zu bestimmten Tageszeiten keine Ver-
anstaltungen besucht werden oder bestimmte
Essensvorschriften eingehalten werden missen.
Beim Aufbau der Zusammenarbeit mit den Mig-
rantenorganisationen missen auch die Verunsi-
cherungen der aktiven Ehrenamtlichen im DRK
selbst berlicksichtigt werden. Zu den von auBen
gegebenen unsicheren Rahmenbedingungen
kommt die eigene Unsicherheit dazu. Wie kann
ich selbst angesichts dieser Vielschichtigkeit Ent-
scheidungen treffen, wo muss ich Grenzen ziehen
und mit wem sollte ich eine Zusammenarbeit ab-
lehnen? Die Kenntnis der Infrastruktur der Orga-
nisationen hilft, hierbei Sicherheit zu entwickeln.
Klarende Fragen kénnen sein:

= Wer sind die Entscheidungstrager?

= Wer sind die Energietréger?

= Wen darf ich nicht Gbersehen?

= Bin ich auf der richtigen hierarchischen Ebene,
um entsprechende Akteure anzusprechen?

= Wen darf ich nicht zusammen einladen?

Hilfreich ist es auch, sich zu vergegenwaértigen,
dass Unsicherheit auf beiden Seiten besteht.
Daher ist es wichtig, in einen offenen Dialog auf
Augenhdhe mit den Partnern einzutreten und in
den Austausch zu gehen Uber das Hier und Jetzt.
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Es werden keine theoretischen Auseinanderset-
zungen benétigt, sondern Gespréache Uber die
Sichtweise von Lebenssituationen, Problemlagen
und Wertvorstellungen. Indem wir den Mitglie-
dern der Migrantenorganisationen zuh&ren, ihnen
Fragen stellen und versuchen, ihre Situation zu
verstehen, entdecken wir Gemeinsamkeiten und
kénnen Unterschiede benennen. Auf dieser Basis
kénnen auch Differenzen angesprochen und evtl.
ausgerdumt und gemeinsame Interessen und
Handlungsoptionen erarbeitet werden. Durch die
Einbeziehung von Migranten in die Planung von
Anfang an entsteht die Chance, zielgenau die
vorhandenen Ressourcen auf beiden Seiten fir
ein gemeinsames Ziel einzusetzen. Dies gelingt
am besten, wenn in den Gesprachen aus konkre-
ten Handlungsfeldern Ideen fir gemeinsame Pro-
jekte und gegenseitige Unterstitzung entwickelt
werden. Aus dem gemeinsamen Handeln und
dem Austausch Uber die gewonnenen Erfahrun-
gen kann sich eine fruchtbare Zusammenarbeit
entwickeln.

Kommunale Gremien, die sich mit dem Thema
sintegration® beschéftigen, sind auch Netzwer-
ke mit interessanten Partnern fir die Planung
der interkulturellen Offnung. In vielen Kommunen
gibt es einen Migrationsrat, dessen Mitglieder
gewahlt oder durch die Migrantenorganisationen
bestimmt werden. In gréBeren Kommunen gibt es
zudem auch Gremien, in denen Migrantenorgani-
sationen zusammenarbeiten oder in denen Ins-
titutionen, deren Bezugsgruppe Migranten sind,
sich austauschen. In diese Gremien kdnnen kon-
krete Ideen oder auch Wiinsche der Zusammen-
arbeit eingebracht und wichtige Rickmeldun-
gen aus der Sicht der ,Fachleute“ erfahren
werden.

Zusammenarbeit mit ,,einheimi-
schen“ Organisationen

Zur Erleichterung der Entscheidung,
mit welchen Migrantengruppen
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die Zusammenarbeit Erfolg versprechend sein
kénnte, dienen Gespréache mit Institutionen, die
von ihrer Zielsetzung her Integrationsarbeit leisten
oder die durch ihren rdumlichen Bezugsrahmen
mit vielen Migranten zusammenarbeiten (Migrati-
onsbeauftragter, Beratungsstellen flr Migranten,
Kindertagesstatten oder Offene Ganztagsschu-
len mit hohem Migrantenanteil). Sie verfligen
Uber langjahrige Erfahrungen mit Migranten und
deren Organisationen, kennen die Netzwerke und
ihre Bezugsrahmen.

Viele Kommunen haben inzwischen einen Auslan-
derbeauftragten oder Integrationsbeauftragten
eingesetzt, der eng mit den Migrantenorganisa-
tionen und dem Migrationsrat zusammenarbei-
tet und flr die Koordinierung der kommunalen
Integrationsarbeit zusténdig ist. Teilweise obliegt
dem Auslanderbeauftragten auch die Geschéfts-
fihrung des Migrationsrates. Oft ist er auch Lei-
ter von Arbeitskreisen der Migrationsarbeit. Er ist
erster Ansprechpartner, kann Kontakte herstellen
oder Anliegen in Gremien einbringen. Er kennt
auch die Ausrichtungen der religidsen Gemein-
schaften oder politisch beeinflusster Vereine, so
dass seine Einschatzung eine wertvolle Orientie-
rungshilfe darstellt.

Wie vielfaltig die Landschaft der Institutionen
ist, deren Zielgruppe Migranten sind oder
die durch ihren Standort einen hohen An-
teil von Migranten in ihrer Zielgruppe ha-
ben, ist regional sehr unterschiedlich.
Immer jedoch gibt es eine rdumliche
Zustandigkeit eines Regionalkoor-

dinators des Bundesamtes fulr

Migration und Fltchtlinge. Er

arbeitet eng mit der oder den

Kommunen, der Migrati-

onsberatung fur Erwach-

sene, dem Jugendmi-

grationsdienst und

den  Sprachkur-
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strdgern zusammen (vgl. www.bamf.de). Er soll
die interkulturelle Offnung von Institutionen un-
terstitzen und die Einbeziehung von Migranten
in die Ausrichtung von Regelangeboten férdern.
Der Regionalkoordinator kann also ebenfalls als
Netzwerkpartner oder Informationsgeber fur die
interkulturelle Offnung und Vernetzung dienen.
Eine ahnliches Ziel verfolgen auch die vom Land
NRW eingerichteten ,Integrationsagenturen’, die
in Tragerschaft der Wohlfahrtsverbénde auf ortli-
cher Ebene mit unterschiedlichen Schwerpunkten
arbeiten. Sie kdnnen als kompetente Fachstellen
flr Planungen oder Fortbildungen zur Verfligung
stehen oder Kontakte zu Migranten oder Vereinen
vermitteln und die Kooperation begleiten und un-
terstutzen.

Migrationsberatungstellen fiir Erwachsene (MBE)
oder der Jugendmigrationsdienst (JMD) sollen die
Integration der Neuzuwanderer begleiten und Mi-
granten mit Integrationsproblemen unterstitzen.
Sie arbeiten oft eng mit den Sprachkurstrédgern
zusammen, die sowohl fur die Neuzuwanderer
als auch fur Menschen, die noch immer deutsche
Sprachdefizite haben, so genannte Integrations-
kurse anbieten.

Gibt es vor Ort eine Freiwilligenagentur, ist auch
sie ein wichtiger Ansprechpartner. Die Freiwilli-
genagenturen werben flr die verschiedenen
Felder der ehrenamtlichen Arbeit und vermitteln
Interessierten Kontakte zu entsprechenden Or-
ganisationen. Mit den Mitarbeitern kénnen Ideen
des Einsatzes und der Werbung von Ehrenamt-
lichen mit Migrationshintergrung ausgetauscht
und entwickelt werden. Eventuell besteht auch
die Mdglichkeit, Informationen zu Ubersetzen, um
die Zielgruppe besser ansprechen zu kénnen.

Vernetzung innerhalb des Verbandes

Entscheidend fur den Erfolg der interkulturellen
Offnung ist die Einbeziehung der Entscheidungs-
struktur, des Fuhrungsstils und der verfligbaren
Ressourcen: Wer hat im eigenen Verband bereits



Erfahrung in der Zusammenarbeit mit Migranten,
wer hat Interesse an der interkulturellen Offnung
und wer kdnnte als , Tlréffner” oder ,Multiplika-
tor” dienen? Gibt es z.B. ein Beratungsangebot,
das Migranten aufsuchen? Welche Einrichtung
arbeitet viel mit Migranten zusammen und wel-
cher Dienst sollte sich Migranten mehr 6ffnen?

Fir die Zusammenarbeit kénnen verschiedene
Formen gewahlt werden, die sich nach der Struk-
tur und GréBe der Organisation und der Funktion
des Initiators richten:

= eine formalisierte Vernetzung, z.B. in Form
einer Projektgruppe

= Beteiligung an bestehenden Vernetzungen
oder Gremien

® eine eher formlose Vernetzung zu Einzelperso-
nen oder Bereichen

Wo liegen die Grenzen unserer
Vernetzung?

Da interkulturelle Offnung immer eine Quer-
schnittsaufgabe ist, sollten auch der Vorstand
und die internen Gremien bereits in die Planung
mit einbezogen werden. Dies ist besonders wich-
tig, da hierbei ja eine Zusammenarbeit mit Ko-
operationspartnern von auBen erfolgt und da-
durch andere Verbandsinteressen tangiert sein
kénnten. Daher kann der Prozess zwar auf der
Ebene der formlosen Vernetzung mit einzelnen
Ehrenamtlichen oder Mitarbeitern beginnen,
wenn jedoch der Schritt nach auBen gegangen
wird, miUssen die Hierarchieebenen in Kenntnis
gesetzt und ihre Einwilligung und Einschatzung
berlcksichtigt werden.

So konnen auf allen Verbandsebenen unter-
schiedliche Vorerfahrungen oder Interessenlagen
oder Vorgaben von auBen vorliegen, die Bertick-
sichtigung finden und geklart werden miussen.
Fir alle Vernetzungsformen gilt der Grundsatz,
die Menschen zu respektieren, die im Netzwerk
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zusammenarbeiten wollen. Vernetzung basiert
auf Freiwilligkeit, und somit verandern sich auch
Netzwerke. Neue Partner kommen hinzu, alte ver-
abschieden sich, Zusammenarbeit findet zuneh-
mend auch zeitlich befristet statt. Immer gilt aber:
Netzwerkpartner mussen sich wahrgenommen
fuhlen und ihre Mdglichkeiten und Bedingungen
mussen akzeptiert werden. Bei der Zusammen-
arbeit mit Ehrenamtlichen mit Migrationshinter-
grund missen wir uns oft neu informieren und
orientieren.

Wichtig ist immer: Das Netzwerk muss auch ge-
pflegt werden, Netzwerke miissen SpaBB machen
und brauchen Erfolge, so dass auch die Offent-
lichkeitsarbeit nicht vergessen werden darf.
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6 Offentlichkeitsarbeit

Sabine Neumann - DRK-Landesverband Westfalen-Lippe e.V.

Zu den Aufgaben der Offentlichkeitsarbeit des
Deutschen Roten Kreuzes gehéren u.a. die Dar-
stellung seiner Leistungen und Aktivitdten, die
Berichterstattung Uber laufende Aktionen, die
Information der Bevdlkerung Uber seine Organi-
sationsstrukturen, Aufgaben und Angebote, die
Werbung hierfiir sowie die Gewinnung von ehren-
amtlich engagierten Menschen und Férderern.

Neben dieser ,nach auBen“ gerichteten Kom-
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munikation ist auch die Kommunikation inner-
halb des Verbandes Bestandteil der Offentlich-
keitsarbeit. Ziel ist es, sich mit seinem eigenen
Profil von anderen Verbanden zu unterscheiden
und ein den Grundsétzen und dem Leitbild des
Roten Kreuzes entsprechendes positives Image
zu vermitteln. Wie kaum ein anderer Verband ist
das DRK aufgrund seines Leitbildes, das zum
Schutz der Menschenrechte und zur Achtung
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der Menschenwirde unabhangig von ethnischer
Herkunft, kultureller Pragung und religiéser oder
weltanschaulicher Uberzeugung verpflichtet, ge-
radezu pradestiniert, sich in seinen vielfaltigen
Handlungsfeldern interkulturell zu 6ffnen.

Die Initiilerung des Prozesses der interkulturellen
Offnung und dessen konsequente Umsetzung
bedeuten nicht nur eine Neuausrichtung fur den
Verband, sondern sind auch verbunden mit neu-
en Aufgaben, z. B. mit der Entwicklung und Reali-
sierung neuer Angebote fir Migranten.
Angesichts immer knapper werdender finanziel-
ler, materieller und personeller Ressourcen ist die
Akzeptanz fur diesen Prozess unter Umsténden
nur schwer zu erreichen. Eine erfolgreiche Offent-
lichkeitsarbeit kann maBgeblich dazu beitragen,

® die eigenen hauptamtlichen und ehrenamtli-
chen Mitarbeiter im Verband von der Notwen-
digkeit und dem Nutzen der interkulturellen
Offnung zu Uberzeugen,

® ein positives Image des Verbandes nach auBen
zu kommunizieren,

® neue Sponsoren und Geldquellen zu erschlie-
Ben,

® sich bei den verschiedenen Migrantengruppen
bekannt zu machen und fir die Angebote des
Roten Kreuzes zu interessieren,

= die Kooperation mit Migrantenorganisationen
und Initiativen vor Ort zu unterstitzen und

® bei der Vernetzung mit anderen Verbanden,
Organisationen und Einrichtungen hilfreich zu
sein.

Damit der Prozess der interkulturellen Offnung er-
folgreich verlaufen kann, sollte er von Beginn an
transparent gestaltet werden. Der begleitenden
Offentlichkeitsarbeit kommt daher eine wesentli-
che Bedeutung zu. Die heutige Lebenswirklichkeit
ist gepragt von einer pluralistischen Gesellschaft,
in der es diie Offentlichkeit nicht gibt. Offentlich-
keit besteht aus einer Vielzahl von Gruppen mit
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jeweils eigenen Uberzeugungen, Zielen, Bediirf-
nissen und Interessen. Die Offentlichkeitsarbeit
muss sich in Inhalt, Form und Gestaltung an die-
sen Bedingungen orientieren und ausrichten.

Zielgruppen der Offentlichkeitsarbeit

Zu den Zielgruppen der Offentlichkeitsarbeit ge-
héren zunéchst alle Ebenen des Verbandes sowie
das eigene Team als interne Offentlichkeit. Die
interkulturelle Offnung des Verbandes kann nur
gelingen, wenn die Leitung, aber auch alle Mit-
arbeiter von deren Notwendigkeit Uberzeugt sind
und den Prozess gemeinsam tragen.

Auch Menschen mit Zuwanderungsgeschichte
bilden keine homogene gesellschaftliche Gruppe,
sondern haben aufgrund ihrer unterschiedlichen
Herkunft auch unterschiedliche Interessen und
Bedurfnisse.

Fir die Gewinnung und Begleitung von Men-
schen mit Migrationshintergrund fir das Ehren-
amt einerseits, aber auch als Kunden von DRK-
Angeboten andererseits bedeutet dies, dass
die Offentlichkeitsarbeit deren unterschiedliche
Kommunikationsbedurfnisse und -gewohnhei-
ten berlcksichtigen muss. Um nicht nur die
Aufnahmegesellschaft mit In-formationen und
Angeboten zu erreichen, sondern verstarkt auch
Menschen mit Zuwanderungsgeschichte als eh-
ren- oder hauptamtliche Mitarbeiter, Mitglieder,
Kunden oder Spender zu gewinnen, ist eine ab-
gestimmte, zielgruppenspezifische und kultur-
sensible Offentlichkeitsarbeit notwendig.

Kommunikationsarten

Zur Verbesserung des interkulturellen Images ist
zunachst zu Uberprifen, ob die Informationen,
die herausgegeben werden, auch alle Migran-
tengruppen erreichen. Oftmals scheitert es an
fehlenden oder mangelhaften Sprachkenntnis-
sen, um den Informationsgehalt von Broschren,
Faltblattern, Aushangen in den Geschaftsstellen
des Roten Kreuzes, in Kindertageseinrichtungen
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oder Seniorenheimen zu erfassen oder Beitra-
ge und Veranstaltungshinweise im Radio und
TV zu verstehen. Viele Migranten mit geringen
Deutschkenntnissen greifen deshalb auf mutter-
sprachliche Medien zurtick und nutzen zu ihrer
Information Zeitungen oder Rundfunksender ihrer
eigenen Sprache. Die Pressearbeit sollte daher
auch fremdsprachige Medien einbeziehen. Ne-
ben den etablierten fremdsprachigen Tages- und
Wochenzeitungen existieren aber oftmals auch
regelméaBige Publikationen von Migrantenorga-
nisationen in Deutschland. Bei der Einbeziehung
fremdsprachiger Medien in die Offentlichkeitsar-
beit ist jedoch vorab eine Uberpriifung der politi-
schen und religiésen Ausrichtung zu empfehlen,
um extremistische Tendenzen auszuschlieBen.
Neben diesen tatsichlichen Hemmnissen kann
aber auch eine abweichende Kommunikations-
kultur Grund daflir sein, dass Migranten sich
nicht von den Angeboten des DRK angesprochen
fuhlen. Lediglich schriftlich verbreitete Hinweise
auf Veranstaltungen werden nicht als Einladung
verstanden; erst die personliche Ansprache kann
dazu fuhren, dass Migranten ein Angebot ange-
nehmen.

Auch fehlendes Wissen Uber die Organisation
des DRK und dessen Aktivitaten im Bereich der
sozialen Arbeit tragen dazu bei, dass Angebote
von Zuwanderern oftmals nicht wahrgenommen
werden. Mit dem Zeichen des Roten Kreuzes
verbinden viele Menschen gerade muslimischen
Glaubens eine christliche Organisation und di-
stanzieren sich aus diesem Grund. Vielfach ist
nicht bekannt, dass es sich beim Roten Kreuz
und beim Roten Halbmond um ein und diesel-
be Organisation handelt. Die Verwendung bei-
der Zeichen kann bereits ,, TUr6ffner” sein, da der
Rote Halbmond als Hilfsorganisation bekannt ist
und wiedererkannt wird. Eine nicht unerhebliche
Zahl von Migranten sind Analphabeten, fir die
ebenfalls spezifische Kommunikationsformen
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(z.B. Piktogramme, Bilderreihen oder die person-
liche Ansprache) hilfreich sein kénnen.

Handlungsempfehlungen

® Betonung der politischen, religiésen und kultu-
rellen Unparteilichkeit des DRK

= Verwendung des Roten Halbmondes neben
dem Zeichen des Roten Kreuzes dort, wo es
sinnvoll und méglich ist

= Uberpriifung der eigenen Publikationen auf
Verbesserungsmaglichkeiten

= Vermeidung von Symbolen, Bildern und Rede-
wendungen, die unter Umsténden beleidigend
oder in anderen Kulturen unbekannt sind, den
Empféanger verwirren und zum Missverstehen
der Information fihren kénnen

® Erstellung mehrsprachiger/muttersprachlicher

Faltblatter, Plakate

und sonstiger Publikationen

Informationsbroschiren,

= Verwendung von Fotos flir DRK-Publikationen,
auf denen Menschen unterschiedlicher ethni-
scher Herkunft abgebildet sind

® Beachtung von rechtlichen und kulturspezi-
fischen Besonderheiten beim Fotografieren
bzw. bei der Nutzung von Fotos von Zuwan-
derern, insbesondere von zugewanderten Kin-
dern

= Einbeziehung von prominenten Menschen mit
Migrationshintergrund in DRK-Werbekampag-
nen

= mehrsprachiger Internetauftritt

= Vermittlung klarer, deutlicher Informationen
Uber Angebote und Mitwirkungsmdglichkeiten
unter Verwendung einer einfachen Sprache,
um Missverstéandnisse und falsche Vorstellun-
gen zu vermeiden

= Uberpriifung des Sprach- und Schreibstils
(sachlich-distanziert/emotional-ansprechend)

® Piktogramme flir Analphabeten

= Nutzung von Kommunikationswegen, die von



Migranten genutzt werden (z.B. Auslegen
von Faltblattern, Broschiren etc. in Mosche-
en, Kulturvereinen, Teestuben, von Zuwande-
rern betriebenen und besuchten Geschaften,
bei Integrationskurstradgern usw.), persénliche
Ansprache auf Veranstaltungen fir ethnische
bzw. von ethnischen Minderheiten
Kooperation mit ausl&ndischen Journalisten,
fremdsprachigen Zeitungen und anderen Me-
dien. (Nahere Informationen Uber fremdspra-
chige Presse gibt die ,Internationale Medien-
hilfe“ auf www.imh-deutschland.de.)
Bewusste Nutzung der Ressourcen (Sprach-
kenntnisse) von Zugewanderten, z.B. bei der
Erarbeitung von fremdsprachigem Informati-
onsmaterial

= FErarbeitung und Erstellung gemeinsamer Fly-

S.Hainz_pixelio.de
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er im Rahmen der Zusammenarbeit zwischen
DRK und Migrantenorganisationen unter Ver-
wendung der Logos beider Organisationen

= Verwendung eines interkulturellen Kalenders

in DRK-Dienst- und Veranstaltungsraumen (zu
beziehen u.a. als PDF-Download unter www.
berlin.de/Ib/intmig/publikationen/kalender/in-
dex.html oder im DIN-A3-Querformat gegen
eine Schutzgebihr von 0,50 € zuziglich Ver-
sandkosten beim Beauftragten des Berliner
Senats fir Integration und Migration, Potsda-
mer Str. 65, 10785 Berlin)

= Artikel in internen Publikationsorganen und

Mitgliederzeitschriften
Erstellung von Prasentationen fur Mitarbeiter-
konferenzen und Teambesprechungen
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Fordermoglichkeiten fur Projekte
im Bereich der interkulturellen Offnung

Die folgenden Informationen wurden der Website des Familienzentrums NRW (www.familienzentrum.

nrw.de) und den jeweils angegebenen Internetseiten der Stiftungen und Férderer entnommen. Sollte

Interesse an einer Antragstellung bei einem der hier aufgeflhrten Férderer oder bei anderen Férderern

bestehen, bitten wir um vorherige Kontaktaufnahme mit dem DRK-Landesverband Westfalen-Lippe.

www.foerderung.aktion-
mensch.de

www.bamf.de

www.bamf.de
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Die Aktion Mensch bezuschusst Projekte aus dem Bereich der
Kinder- und Jugendhilfe sowie Investitionen und Projekte fir Men-
schen mit Behinderung bzw. Menschen mit besonderen sozialen
Schwierigkeiten. Im Spektrum der Férderung im Bereich Kinder-
und Jugendhilfe sind u.a. Vorhaben zugunsten junger Menschen
mit Migrationshintergrund, Férderung der Erziehung in der Familie
und Qualifizierung haupt- und ehrenamtlicher Kréfte. Beispielswei-
se werden von der Aktion Mensch im Rahmen des aktuellen Pro-
jektes ,Die Gesellschafter” Sachkosten- und Honorarzuschusse fur
Projekte gewahrt, die sich unter Einbeziehung von Freiwilligenarbeit
mit Themen wie Generationengerechtigkeit, interkultureller Vielfalt
oder Partizipation von Kindern und Jugendlichen beschéftigen.
(www.diegesellschafter.de)

Das Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge (BAMF) férdert
Projekte der Integration von Ausléndern und Spéataussiedlern Gber
einen maximalen Zeitraum von drei Jahren. Im Einzelfall werden
auch Modellprojekte geférdert, die einen gewinnbringenden Bei-
trag dazu leisten, Erkenntnisse im Hinblick auf die Entwicklung von
Methoden und Konzeptionen in der Integrationsarbeit zu gewinnen.
In diesen Fallen kénnen zusatzliche Mittel fiir die wissenschaftliche
Begleitung und Evaluation bereitgestellt werden.

Der Européische Integrationsfonds (EIF) férdert Integrationspro-
jekte, die wirtschaftliche, soziale, kulturelle ebenso wie religitse,
sprachliche und ethnische Aspekte beinhalten. All diese Aspekte
sind gleichrangig und kénnen/sollen in den jeweils geférderten Pro-
jekten auch kumulativ zum Zuge kommen. Die Projekte und MaB-
nahmen werden in der Regel maximal drei Jahre lang geférdert.
Wichtig: Ausgeschlossen von der Férderung des EIF sind:



® Fluchtlinge und Vertriebene (Art. 1 Abs. 3 EIF) (fir diese Zielgrup-
pe stehen die Fordermittel des Europaischen Fliichtlingsfonds
(EFF) zur Verfigung) und

m Spataussiedler, da sie deutsche Staatsangehoérige sind.

Die Robert-Bosch-Stiftung férdert Modellprojekte und inno-
vative Programme aus den verschiedensten gesellschaftlichen
Teilbereichen, aber auch wissenschaftliche Arbeiten, z.B. Evalu-
ationsprogramme. In den letzten Jahren wurden beispielsweise
Vorleseprojekte, Praventionsprogramme gegen hausliche Gewalt,
Alphabetisierungskurse und Programme zur Integration junger Mi-
granten geférdert. Umfang und Art der Férderung werden von den
Gegebenheiten des Einzelfalls abhidngig gemacht.

Die Deutsche Kinder- und Jugendstiftung (DKJS) férdert grund-
satzlich nur innerhalb ihrer laufenden Programme. Die Auswahl der
teilnehmenden Projekte erfolgt in der Regel Gber Ausschreibungen
und gezielte Auswahl entsprechend der Programmkriterien.

Das Deutsche Kinderhilfswerk férdert Projekte mit folgenden
Schwerpunkten: Entwicklung demokratischer Lebensformen und
Umweltbewusstsein, kinderfreundliche Veranderungen in Stadt und
Dorf, in der Schule, bei Spielplatzen, Schaffung sinnvoller Freizeit-
angebote und Méglichkeiten zur Entwicklung einer kulturellen Iden-
titat und Medienkompetenz. Allen Projekten ist eines gemeinsam:
Kinder werden bei der Planung und Gestaltung ihres Spielraumes
beteiligt.

Das Bundesprogramm XENOS integriert Aktivitdten gegen Dis-
kriminierung, Fremdenfeindlichkeit und Rechtsextremismus in ar-
beitsmarktbezogenen MaBnahmen an der Schnittstelle zwischen
(Berufs-)Schule, Ausbildung und Arbeitswelt. Abgeleitet vom alt-
griechischen xénos (der Fremde, der Gastfreund) steht der Name
des Programms flr Toleranz, Weltoffenheit und zivilgesellschaftli-
ches Engagement. XENOS ist Teil des Nationalen Integrationsplans
der Bundesregierung und wird durch das Bundesministerium ftr
Arbeit und Soziales und den Européischen Sozialfonds (ESF) ge-
férdert.

Entwicklung und Chancen junger Menschen in sozialen Brenn-
punkten (E&QC) ist ein Modellprogramm des Bundes, durch das die
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www.bosch-stiftung.de

www.dkjs.de

www.dkhw.de

www.esf.de

www.eundc.de
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www.familie-
osthushenrich-
stiftung.de/

www.gluecksspirale.de

www.jugendmarke.de

www.kkstiftung.de
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unterschiedlichsten Projekte geférdert werden kénnen. Das Pro-
gramm besteht aus zahlreichen Teilprogrammen, die z.B. sozial-
rdumliche Ansatze in der Familien- und Jugendarbeit, den Aufbau
von Netzwerken und die Férderung ehrenamtlichen Engagements
zum Inhalt haben.

Die Familie-Osthushenrich-Stiftung ist fordernd tatig und unter-
stitzt nur Institutionen und Einrichtungen, die ihren Sitz in Ostwest-
falen haben. Gefordert wird die Bildung und Erziehung von Kindern
und Jugendlichen in Ostwestfalen, etwa die Vermittlung und Ver-
besserung von Kenntnissen der deutschen Sprache fir deutsche
und ausléndische Kinder und Jugendliche.

Seit 1970 fordert die GliicksSpirale gemeinnitzige Projekte. Vor
mehr als 35 Jahren wurde die GlicksSpirale als Gemeinschafts-
werk des Nationalen Olympischen Komitees, des Deutschen Lot-
to-Blocks und des Fernsehens zur Finanzierung der Olympischen
Spiele in Deutschland gegriindet. Das damalige Grundprinzip der
Lotterie war Gliick flr Spieler und gemeinnutzige Einrichtungen.

SatzungsgemaB hat die Stiftung ,,Deutsche Jugendmarke* die
Aufgabe, mit ihren Mitteln MaBnahmen zum Wohle junger Men-
schen in Deutschland zu férdern. Im Rahmen dieser Aufgaben kann
der Verein auf allen Gebieten der Jugendhilfe tétig werden. Er fuhrt
keine eigenen MaBnahmen durch. Er fordert ausschlieBlich Projek-
te, Programme und Experimente, die insbesondere von den frei-
en Tragern der Jugendhilfe durchgefiihrt werden. 2008 wurde z.B
geférdert: ,Integration férdern — Demokratiepotenziale entwickeln
Selbstorganisation stérken‘ — Kompetenzvermittlung und Struktur-
entwicklung fur Migrant(inn)en-Jugendselbstorganisationen.

Als Kernziel will die Karl-Kiibel-Stiftung fiir Kind und Familie dazu
beitragen, dass immer mehr Eltern in der Welt der leiblich-seelisch-
geistige Nahrboden flr ihre Kinder sein kénnen. Angesichts der auf-
I6senden Tendenzen in Familie und Gesellschaft ist es von héchster
Dringlichkeit, die Werte zu vermitteln, bewusst zu machen und zu
pflegen, die dem menschlichen Dasein tragenden und verlasslichen
Grund verleihen. (Karl Kuibel)



Mehr Informationen zu niedrigschwelligen Integrationsvorhaben fin-
den Sie auf der Website des Ministeriums fiir Arbeit, Integration
und Soziales des Landes NRW (MAIS). Die Antragstellung erfolgt
Uber den DRK-Landesverband Westfalen-Lippe, Abteilung Natio-
nale Hilfsgesellschaft, Fachbereich Suchdienst/Migration. Gefor-
dert werden niedrigschwellige Projekte zur interkulturellen Offnung,
Sprachférderung usw.

Die Stiftung Wohlfahrtspflege NRW setzt sich fiir eine Verbesse-
rung der Lebenssituation behinderter und alter Menschen sowie
benachteiligter Kinder ein. Geférdert werden soziale Einrichtun-
gen und MaBnahmen freier gemeinnitziger Trager, wenn diese der
Arbeitsgemeinschaft der Spitzenverbande der Freien Wohlfahrts-
pflege des Landes NRW angehdéren oder einem dieser Spitzenver-
bande angeschlossen sind. Die Stiftung wahlt ihre Projekte nach
der Bedeutung fir ihre Zielgruppen und vor allem auch nach dem
Grad der Innovation aus. Innovative Projekte und MaBnahmen im
Bereich der ehrenamtlichen Wohlfahrtsarbeit, die den Zielgruppen
behinderte und alte Menschen oder benachteiligten Kindern zugu-
tekommen, sind férderfahig. Geférdert werden Personalkosten als
Anschubfinanzierung fir Modellvorhaben und Sachkosten (auch
Bauvorhaben). Der Zuschuss kann bis zu 50 Prozent der zuwen-
dungsfahigen Ausgaben beitragen. Férderantrége sind ausschlieB3-
lich Gber den Spitzenverband zu senden.

Daruber hinaus gibt es weitere Moéglichkeiten zur Finanzie-
rung iiber Sponsoren, z.B. Sparkassen und weitere Geldin-
stitute und Unternehmen. Zum Thema Gesundheit/Praventi-
on kann man sich bei unterschiedlichen Krankenkassen, wie
Technikerkrankenkasse, AOK usw., iiber Finanzierungsmaég-

lichkeiten informieren.
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www.mais.nrw.de

www.sw.nrw.de
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Glossar

= Bilirgerengagement oder biirgerschaftliches
Engagement

wird das freiwillige, nicht auf finanzielle Vorteile
gerichtete, das Gemeinwohl férdernde Engage-
ment von Bilrgern zur Erreichung gemeinsamer
Ziele genannt. Es umfasst verschiedene Formen
des Engagements, zu denen auch Ehrenamt bzw.
Freiwilligentatigkeit, Freiwilligendienst oder Zivil-
dienst gehoren.

= Diversity

(deutsch: Vielfalt, Verschiedenheit) wird aus-
dricklich auf alle Merkmale kultureller und sozi-
aler Vielfalt bezogen, also auf ethnische Herkunft,
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Sprache, Gender (soziale Geschlechtermerkmale
wie Beruf, Kleidung), sexuelle Orientierung, Alter,
alle Formen von geistiger und kdrperlicher Behin-
derung sowie auf die kulturelle Vielfalt in allen Be-
rufen, in der Wissenschaft, im Sozialbereich etc.

= Diversity-Management

ist ein ganzheitliches Konzept des Umgangs mit
kultureller und sozialer Vielfalt (Diversity) im Un-
ternehmen - zum Nutzen des Unternehmens und
zum Nutzen aller Beteiligten.

= Ehrenamt

bezeichnet eine Tétigkeit auf freiwilliger und un-
entgeltlicher Grundlage. Ehrenamtliche im DRK
sind Menschen, die sich Uber ihre gesellschaft-
lichen und arbeitsrechtlichen Verpflichtungen
hinaus besonders hervorheben, indem sie Zeit,
Wissen und Kénnen freiwillig und unentgeltlich
fir humanitare und soziale Zwecke und Dienst-
leistungen in der Uberzeugung einbringen, dass
ihre Arbeit dem Gemeinwohl und ihrer eigenen
Selbstverwirklichung dient.

= |ntegration

ist ein Prozess gemeinsamen Handelns von Ge-
sellschaft und gesellschaftlichen Institutionen,
die Chancen zur Teilhabe zu er6ffnen, sowie von
Menschen mit Zuwanderungsgeschichte, die
diese Chancen aufgreifen und nutzen.

= |ntegrationsbeauftragte

sind fur die Belange von Migranten und Perso-
nen mit Migrationshintergrund zustandig und
setzen sich fiir deren erfolgreiche Integration ein.
In manchen Fallen sind sie auch Vorsitzende im
Integrationsrat.

= |ntegrationsrat

ist der Begriff fir ein Gremium, das auf kommu-
naler Ebene die gesetzliche Aufgabe hat, in den
Gemeinden und Gemeindeverbanden die Inte-



ressen auslandischer Einwohner zu vertreten.
Dazu beraten die Integrationsrate die Organe der
Gemeinde in allen Angelegenheiten, die auslandi-
sche Einwohner betreffen.

m Interkulturelle Kompetenz

ist die Fahigkeit, mit Menschen anderer Kultur-
kreise erfolgreich zu agieren, die kulturellen Un-
terschiede und Gemeinsamkeiten anzuerkennen
und bewusst mit diesen umzugehen. Sie umfasst
emotionale Kompetenz und interkulturelle Sensi-
bilitat.

= [nterkulturelle Offnung

beschreibt den Prozess, Menschen mit Migrati-
onshintergrund — seien es Auslander, Aussiedler,
Flichtlinge oder eingeblrgerte Zuwanderer -
grundsétzlich als gleichberechtigt anzuerkennen
und ihnen in allen gesellschaftlichen Bereichen
Teilhabe und Mitwirkung zu erméglichen.

m Kooperation

bezeichnet das Zusammenbringen von Handlun-
gen zweier oder mehrerer Personen (Systeme),
so dass die Wirkungen der Handlungen zum Nut-
zen all dieser Personen (Systeme) flhren.

u Kultur

bezeichnet die Gesamtheit von Kenntnissen,
Glaubensvorstellungen, Kunst, Moralauffassun-
gen, Rechten, Brauchen und allen anderen Fa-
higkeiten und Sitten, die der Mensch als Mitglied
einer Gesellschaft erworben hat. Kultur ist nicht
statisch, sondern kann sich verandern.

m  Kultursensibilitat

beinhaltet die bewusste Wertschatzung und An-
eignung von Hintergrundwissen Uber die Vielfalt
anderskultureller Pragungen.

= Menschen mit Migrationshintergrund
Zu ihnen zéhlen ,alle nach 1949 auf das heutige

3+ C

Gebiet der Bundesrepublik Deutschland Zuge-
wanderten sowie alle in Deutschland geborenen
Auslander und alle in Deutschland als Deutsche
Geborenen mit zumindest einem zugewanderten
oder als Auslénder in Deutschland geborenen El-
ternteil“ (StamisTiscHEs BunpbeEsamT 2005: 6).

= Migration

ist ein Begriff fir den dauerhaften Wechsel des
Lebensumfeldes einer Person, einer Gruppe oder
einer Gesellschaft im geographischen und sozia-
len Raum.

= Migrantenorganisationen

(kurz MO) sind herkunftshomogene und her-
kunftsheterogene Zusammenschlisse bzw. Ver-
eine, deren Vorstand, Mitarbeiter und Mitglieder
mehrheitlich aus Migrantinnen und Migranten
bestehen. |hr Ziel ist es, eigene Interessenver-
tretungen einzurichten, Selbsthilfepotenziale zu
blndeln und Briicken in die Gesellschaft zu bau-
en. Bei den Organisationen kann es sich z.B. um
politische, religiése oder kulturelle Organisatio-
nen handeln.

= Netzwerke

sind eine Form der Zusammenarbeit von Einzel-
personen, Gruppen und Organisationen, die als
gleichberechtigte Partner freiwillig kooperieren.
Sie sind nicht immer auf Dauer angelegt, sondern
wirken so lange, wie sie ihren Zweck erflllen.

= Stereotypisierung oder Stereotypenbildung
bezeichnet die Klassifizierung von Personen nach
bestimmten Eigenschaften, die einer bestimmten
Gruppe zugeschrieben werden, wobei individu-
elle Unterschiede Ubersehen werden. Stereoty-
penbildung beruht nicht unbedingt auf Erfahrung
oder fundiertem Wissen Uber die jeweilige Grup-
pe. Haufig sind Vorurteile die Basis fur die Kate-
gorisierung der Mitglieder einer Gruppe.
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