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Abstract

Im Forschungsprojekt wurden die interkulturellen Kompetenzen ermittelt, die Fach-
krafte mit Migrationshintergrund in ausgewahlten Berufen in ihrem Berufsalltag ein-
setzen. Untersucht wurden Berufe mit potenziell hohen kommunikativen Anteilen:
Arzthelfer/in, Kaufmann/frau im Grof3-, AuBen- und Einzelhandel sowie Speditions-
kaufmann/frau. Neben dem Einsatz von Sprachkenntnissen und kulturspezifischem
Wissen konnen Fachkréafte mit Migrationshintergrund in mehrfacher Hinsicht ver-
mittelnd wirken; sie mussen sich jedoch auch mit Diskriminierungen auseinander
setzen. Darlber hinaus analysierte das Projekt die Faktoren, die den Einsatz inter-
kultureller Kompetenzen fordern oder hemmen. Auf der persodnlichen Ebene férdern
positives ethnisches Selbstbewusstsein und Interesse an Sprachen und
Kommunikation den Einsatz dieser Kompetenzen im Beruf. Auf betrieblicher Ebene
sind die Kundenstruktur, die Wahrnehmung des Nutzens dieser Kompetenzen durch
die Vorgesetzten und ihre Verankerung im Betrieb wichtig. Das Projekt formuliert auch
Empfehlungen zur Férderung von interkulturellen Kompetenzen im schulischen und
betrieblichen Kontext.

e Ausgangslage und Zielsetzung

Die Schwierigkeiten von Personen mit Migrationshintergrund® auf dem Ausbildungsstellen-
und Arbeitsmarkt, z.B. deren riicklaufige Ausbildungsbeteiligung oder die hohen Arbeits-
losenquoten, werden immer wieder thematisiert. Wenig Aufmerksamkeit wurde dagegen bis-
lang ihren Potenzialen geschenkt. Es werden zwar immer wieder ihre Mehrsprachigkeit und
andere interkulturelle Kompetenzen hervorgehoben?, aber die Hinweise hierzu sind i.d.R. so
allgemein, dass keine fundierten Aussagen dartber moglich sind. In Studien zu inter-
nationalen oder interkulturellen Kompetenzen, wie sie auch im Bundesinstitut fir Berufs-
bildung durchgefiihrt werden®, wird diese Zielgruppe nicht oder nur in so geringer Zahl be-
ricksichtigt, dass keine Aussagen mdglich sind. Damit pragen weithin Defizite und
Schwierigkeiten das Bild tber Jugendliche mit Migrationshintergrund und es entsteht der
undifferenzierte Eindruck, dass dieses Bild fiir alle Jugendlichen mit Migrationshintergrund
gelte. Erst in letzter Zeit riicken auch Potenziale von Personen mit Migrationshintergrund in
den Mittelpunkt des wissenschaftlichen Interesses®.Dies kann zu einem Perspektivwechsel
beitragen.

Differenzierte Erkenntnisse Uber ihre Kompetenzen sind die Voraussetzung dafir, um zum
einen Betrieben deren vielfaltige berufliche Einsatzmoglichkeiten auf dem internationalen,
aber auch nationalen Markt deutlich zu machen und zum anderen Migrant/innen selbst darin
zu bestéarken, ihre Kompetenzen herauszustellen und damit ggf. ihre Chancen auf dem Aus-
bildungsstellen- und Arbeitsmarkt zu verbessern.

Dieses an der Schnittstelle von Forschung zu Migrant/innen, interkulturellen Kompetenzen
und Berufsbildung angesiedeltes Forschungsprojekt des Bundesinstituts fir Berufsbildung

! Dabei ist zu beachten, dass aufgrund erleichterter Einbiirgerungen infolge der Anderung des Staatsangehdrig-
keitsrechts im Jahre 2000, diejenigen Personen nicht mehr erfasst werden, die sich haben einbirgern lassen.
Inwiefern dies die Grundgesamtheiten von Statistiken auch zu Bildungsdaten systematisch verandert hat, ist
bislang nicht geklart. Dies muss bei der Betrachtung von entsprechenden Zeitreihen tiber das Jahr 1999 hinaus
beachtet werden.

% vgl. jungst Wolfgang Clement: Potenziale erkennen und nutzen. In: clavis 1/2005, S. 3

% vgl. Ernst Ross: Berufshezogenes Fremdsprachenlernen. Neue Konzeptionen, Inhalte, Methoden und Medien / :
Bundesinstitut fiir Berufshildung. Der Generalsekretar [Hrsg.] Bielefeld: W. Bertelsmann 1997; Gerd Busse u.a.,
Fremdsprachen und mehr. Internationale Qualifikationen aus der Sicht von Betrieben und Beschéftigten Bielefeld:
W. Bertelsmann 1997

4 vgl. z.B. Hummrich, 2002; Firstenau, 2004



verfolgt zwei Ziele: Zum einen werden die interkulturellen Kompetenzen von Fachkraften mit
Migrationshintergrund naher beschrieben. Zum anderen wird den persénlichen und betrieb-
lichen Bedingungen nachgegangen, die den Einsatz dieser Kompetenzen fordern bzw.
hemmen.

Dabei gingen wir davon aus, dass

e Fachkrafte mit Migrationshintergrund aufgrund migrationsspezifischer Einflisse Uber
interkulturelle Kompetenzen verfugen, diese jedoch auf unterschiedlichem Niveau be-
sitzen und ihnen unterschiedlich groRe Bedeutung beimessen.

e sie mutter- sowie andere fremdsprachliche und weitere interkulturelle Kompetenzen in
unterschiedlichem Malfe bei ihren beruflichen Tatigkeiten einsetzen und dies haufig
nebenbei und zuféllig geschieht. Bei besonderer Férderung werden diese Kompetenzen
haufiger, gezielter und vielseitiger eingesetzt.

e Betriebe den interkulturellen Kompetenzen ihrer Beschéaftigten mit Migrationshintergrund
haufig geringe Bedeutung beimessen, weil sie diese Potenziale nicht als fiir sie zu ver-
wertende zusatzliche Qualifikationen ansehen. In den Fallen, in denen sie dies jedoch
tun, setzen sie die Fachkrafte mit Migrationshintergrund gezielt fur entsprechende Téatig-
keiten ein.

J Methodisches Vorgehen

Interkulturelle Kompetenzen wurden zum einen als Zusatzqualifikationen verstanden®, die
vorhandenes Fachwissen erganzen. Zum anderen gingen wir davon aus, dass Kultur deut-
lich in (Sprach-)Handlungen zum Ausdruck kommt®.

In dieser qualitativen Studie fuhrten wir leitfadengestitzte Interviews mit Fachkraften mit
Migrationshintergund, die eine duale Ausbildung erfolgreich abgeschlossen haben und
bereits Uber einige Jahre Berufserfahrung verfiigen, und ergdnzend zum Teil auch mit deren
Vorgesetzten, um damit zur gleichen Thematik unterschiedliche Sichtweisen herausstellen
zu konnen. Es wurden Berufe ausgewahlt, in denen in hohem Mal3e Kontakte zwischen
Kunden und Fachkraften stattfinden kénnen und die nationale und internationale Einsatz-
méglichkeiten bieten (weitere Hinweise zur Auswahl siehe Zwischenbericht’): Arzthelfer/
-innen, Einzelhandels-, Speditions- und Grof3- und Auf3enhandelskaufmann/frau.

Die Befragten wurden danach ausgewabhlt, ob sie Kunden bzw. Patienten deutscher und aus-
landischer Herkunft haben, so dass die Moglichkeit des Einsatzes interkultureller
Kompetenzen gegeben war. Nur so war es moglich, hemmende und férdernde Faktoren zu
ermitteln.

Insgesamt wurden 55 Interviews - 38 mit Fachkraften, 17 mit Vorgesetzten - gefiihrt. Uber
die Aufteilung nach Berufen, Stellung im Unternehmen und Schulabschlissen der Fachkréfte
sowie deren Migrationshintergrund® geben die folgenden Ubersichten Auskunift.

® vgl. Bolten, 2001, S. 87

® Grosch, Leenen, 1998, S. 33

" siehe www.bibb.de/de/wIk8601.htm

® Bei den Befragten, die ohne Unterbrechung in Deutschland aufgewachsen oder schon in frihem Alter eingereist
sind, ist die Benennung ihres Herkunftslands problematisch. Um einen einheitlichen Begriff fur alle Befragten zu
verwenden, ist in unserem Zusammenhang das Land gemeint, aus dem die Befragten selbst oder ihre Eltern
zugewandert sind.



Berufe Anzahl Schulabschliisse

HS RS Fachreife/ | Abi.

Fachabi.

Arzthelfer/-in 10 1 7 2
Arzte/Arztinnen 5
Kaufmann/-frau im Einzelhandel 9 1 8
Vorgesetzte 5
Kaufmann/-frau im Grof3- und
AuRenhandel ° 5 3 1
Vorgesetzte 3
Speditionskaufmann/-frau 10 5 3 2
Vorgesetzte 4
Gesamt Fachkrafte 38 2 25 8 3
Gesamt Vorgesetzte 17
Summe 55 - - - -

Ubersicht iiber gefiihrte Interviews nach Berufen, Stellung im Unternehmen und Schulabschluss der Fachkraft

Migrations- Arzt- Kaufmann/frau |Kaufmann/frau |Speditions-

hintergrund helferinnen im Einzel- im Grof3- und kaufmann/frau
Summe handel AulRenhandel

Turkei 12 5 5 1 1

Spanien 7 3 4

Kroatien 4 1 1 2

Italien 4 1 1 1 1

Griechenland 3 2 1

Portugal 2 2

Ukraine 2 2

Marokko 1 1

Pakistan 1 1

Polen 1 1

Tadschikistan 1 1

Ubersicht iiber den Migrationshintergrund der Fachkrafte nach Beruf

Die Interviews wurden in GroRstadten mit hohem Auslanderanteil durchgefihrt (Stuttgart,
Frankfurt am Main, Berlin und in einigen GroR3stddten Nordrhein-Westfalens, z.B. Bonn,
KdlIn, Duisburg und Dusseldorf). Dabei wurden acht Personen einbezogen, die an einem
binationalen Projekt’ teilgenommen haben. Die Gesprache wurden i.d.R. wéahrend der
Arbeitszeit in der Praxis bzw. dem Unternehmen unter vier Augen durchgefuhrt.

Die Interviews wurden anhand von Leitfaden durchgefiihrt, die ein breites Themenspektrum
(vgl. Zwischenbericht) umfassen. Im Mittelpunkt standen die aktuelle Berufstatigkeit sowie
die schulische und berufliche Vorbildung. Die Fragen wurden erzéhlgenerierend gestellt, um
den Befragten die Moglichkeit zu geben, personliche Schwerpunkte zu setzen und konkrete

° Im Rahmen dieser Projekte, die von 1988 bis etwa 2003 vom Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung
finanziert wurden, erhielten Auszubildende tirkischer, griechischer, italienischer, portugiesischer und spanischer
Herkunft zusatzlich muttersprachlichen Fachunterricht und leisteten ein Betriebspraktikum im Land ihrer ,Her-
kunft“ ab. Binationale Vereinbarungen gewahrleisteten, dass ihr Berufsabschluss in beiden Landern anerkannt
wurde. Die erworbenen Zusatzqualifikationen wurden zertifiziert. Vgl. z.B. Werner Lenske: Ausbildungsziel: Beruf-
liche Mobilitét. Binationale Ausbildungsprojekte des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln, Deutscher Instituts-
Verlag, Kéln 1995



Situationen zu schildern®. Die inhaltlichen Schwerpunkte und die Art des Fragens wurden im
Rahmen von vorbereitenden Workshops mit Fachkraften erprobt (vgl. Zwischenbericht).
Interviews mit Personen aus Nordrhein-Westfalen haben Mitarbeiter/innen des Projekts
selbst, die mit Personen der anderen Standorte wurden von eigens dafir geschulten Inter-
viewerinnen geflhrt.

Die Interviews wurden transkribiert und danach inhaltlich zusammen gefasst. Sie wurden
dann eingehend gelesen, um Einsatzmoglichkeiten interkultureller Kompetenzen auszu-
werten und erste Faktoren zu identifizieren, die den Einsatz dieser Kompetenzen beein-
flussen. Diese Faktoren wurden mittels Feinanalysen einzelner Passagen in ihren
Dimensionen beschrieben und in der Folge durch Kodierverfahren, bei denen wir uns an der
Grounded Theory Methode orientierten, zunehmend verdichtet. Anschlie@end wurden
Beziige zwischen den Faktoren hergestellt'!, so dass ein wenige zentrale Faktoren um-
fassendes Ergebnis erarbeitet wurde. Wir arbeiteten z.T. computergestutzt.

Die Auswertung erfolgte zunachst berufsspezifisch, danach berufsiibergreifend.

Wie im Zwischenbericht erwdhnt, wurde bei Prasentationen des Projekts kritisch angemerkt,
dass kein/e Migrant/in im Forschungsteam mitarbeite, und die Vermutung gedul3ert, dass
sich dies nachteilig auf die Ergebnisse auswirken kdénne. Auch wenn entsprechende Kritik
nicht ndher differenziert und erhartet werden konnte, sind wir dieser Frage in einem eigenen
Workshop nachgegangen. Qualitativ Forschende mit deutschem, italienischem, spanischem
und tirkischem Hintergrund werteten zwei der Interviews (eine Befragte mit italienischem
und eine mit tirkischem Hintergrund) aus. Wir trugen die Ergebnisse zusammen, um ggf.
unterschiedlichen Sichtweisen, die auf ethnisch motiviertem Deutungswissen basieren, ,auf
die Spur zu kommen®. Es zeigte sich jedoch, dass die Ergebnisse der Teilnehmenden in
allen wesentlichen Punkten Ubereinstimmten; von allen wurden die gleichen Passagen aus
den Interviews als Schlisselstellen herangezogen. Es gab keine Textstelle, die aufgrund
fehlenden Wissens um ethnische Besonderheiten zu unterschiedlichen Einschatzungen der
Beteiligten gefiuhrt hatte.

o Ergebnisse

Bevor die konkreten Einsatzmoglichkeiten interkultureller Kompetenzen und die diese
fordernden bzw. hemmenden Faktoren dargestellt werden, gehen wir auf Definitions-
probleme und -vielfalt interkultureller Kompetenzen ein. Wir betrachten auch diese Aus-
einandersetzung als wesentlichen Teil der Ergebnisse.

Zu Definitionen interkultureller Kompetenzen

Von Beginn der Projektarbeit an und im weiteren Verlauf haben wir uns intensiv mit dieser
Thematik beschéftigt’?, da die Begriffsbestimmung die Untersuchung und das Ergebnis un-
mittelbar mitbestimmt. Dabei hatten wir mit der Schwierigkeit umzugehen, dass jede Fest-
legung auf eine bestimmte Definition zu einer Einschrankung des Blicks auf das Phanomen
fuhrt, das fir unsere Zusammenhange erst ergriindet werden soll, ohne definitorische Fest-
legung der Untersuchungsgegenstand jedoch nicht ,greifbar® wird.

10 Hopf, 1978

! Strauss, 1998, S. 90-115

12 Bej vielen Definitionen, die wir betrachtet haben, steht der Kulturbegriff im Mittelpunkt, der Kompetenzbegriff
wird h&ufig vernachlassigt.



Da es keine verbindliche Definition gibt, haben wir in einem ersten Schritt Definitionen aus
verschiedenen Wissenschaftsbereichen verglichen und Unterschiede ermittelt (vgl.
Zwischenbericht). Bei der weiteren Beschaftigung wurde deutlich, dass vorliegende
Definitionen einige Besonderheiten unserer Untersuchung nicht bertcksichtigen. Dies betrifft
(1) die untersuchten Ausbildungsberufe, (2) die Bedingungen, unter denen Personen mit
Migrationshintergrund interkulturelle Kompetenzen erwerben und (3) das den betrachteten
Definitionen zugrunde liegende Verstandnis einer interkulturellen Begegnungssituation.

(zu 1) Interkulturelle Kompetenzen werden haufig flr bestimmte berufliche Zwecke definiert,
z.B. fur Auslandseinsédtze von Fuhrungskraften oder Entwicklungshelfern oder fir
padagogische Tatigkeiten, wie z.B. die Beratung von Migrant/innen. Die Definitionen und
Konzepte umfassen die Anforderungen, die fur diese beruflichen Zusammenhéange von Be-
deutung sind.*® Sie kénnen jedoch nicht unbesehen auf die in die Untersuchung ein-
bezogenen Berufe lbertragen werden. Fir Einzelhandels-, AuRenhandels- und Speditions-
kaufleute liegen nur einzelne Hinweise Uber dabei bendtigte interkulturelle Kompetenzen vor,
fur Arzthelferinnen ist uns keine entsprechende Untersuchung bekannt*.

(zu 2) Bedingungen des Erwerbs interkultureller Kompetenzen

Fur Tatigkeiten, bei denen interkulturelle Kompetenzen als notwendig erachtet werden,
werden interkulturelle Trainings entwickelt, die die Betreffenden speziell schulen. Die hier
befragten Fachkrafte mit Migrationshintergrund hatten bis auf diejenigen, die an einem bi-
nationalen Projekt teilgenommen haben, keine Gelegenheit, interkulturelle Kompetenzen in
einem gesteuerten Lernprozess zu erwerben und dartiber zu reflektieren. Die meisten Be-
fragten, so ist zu erwarten, ,sind in einer selbstverstandlicheren Weise mit Themen
kultureller Differenz und Dominanz lebensgeschichtlich befasst‘ ** und entwickeln diese
Kompetenzen aus lebensgeschichtlichen Zusammenhangen und ihren unmittelbaren Er-
fahrungen. Bestehende Definitionen zu interkulturellen Kompetenzen beinhalten jedoch
gerade auf der Ebene der Reflexion von Kultur und Kommunikation Anforderungen, wie z.B.
,Vertrautheit mit Akkulturationsvorgangen*'®, die Personen nur schwerlich erfiillen kénnen,
die keine Mdoglichkeit hatten, sich in einem eigens daflr vorgesehenen Rahmen damit aus-
einander zu setzen. Zwar kann aufgrund der eigenen unmittelbaren Erfahrungen eine sehr
intensive Beschéaftigung damit stattfinden, die auch eine andere Qualitat als Vermitteltes hat,
aber es bleibt dennoch die Schwierigkeit, die eigenen Uberlegungen entsprechend zu
verbalisieren.

(zu 3) Interkulturelle Begegnungssituation

Die den Definitionen i.d.R. zugrunde liegende interkulturelle Begegnungssituation'’ zeichnet
sich u.a. dadurch aus, dass Angehoérige mit unterschiedlichem kulturellem Hintergrund
kommunizieren. Interkulturelle Kompetenzen dienen in solchen kommunikativen Situationen
dazu, Missverstandnisse, die aufgrund von Sprachschwierigkeiten und ,kulturspezifisch
unterschiedlichen Konventionen des Kommunizierens“® entstehen, zu verringern oder zu
vermeiden. Der dichotome Aufbau dieses Modells macht es erforderlich, die beteiligten

'3 Die empirische Basis dieser Konzepte ist z.T. nicht nachvollziehbar.

14 Busse, Gerd; Paul-Kohlhoff, Angela; Wordelmann, Peter: Fremdsprachen und mehr. Internationale
Qualifikationen aus der Sicht von Betrieben und Beschaftigten. Bielefeld: W Bertelsmann 1997. Darin: Hinweise
zum Grof3- und AuBenhandel und zum Speditionswesen, am Rande auch zum Einzelhandel, allerdings keine
Aussagen zu Personen mit Migrationshintergrund. S. 169 ff

'* Mecheril, 2002, S. 18

16 Leenen, Grof und Grosch, 2002, S. 91

1 Leenen und Grosch, 1998, S. 31

18 Knapp, 2002, S. 68



Personen kulturell eindeutig zuzuordnen™. Dies ist bei Personen mit Migrationshintergrund
nicht mdglich, denn sie weisen aufgrund unterschiedlicher Migrationsbiografien und
Integrationsverlaufe haufig Mischprofile auf®® und werden ,mehr oder weniger an ver-
schiedenen kulturellen Bedeutungszusammenhangen teilhaben“?!. Die fiir interkulturelle Be-
gegnungssituationen angenommenen Trennlinien verlieren an Kontur und Trennschérfe: die
Kommunikationspartner konnen, mussen aber nicht tber (z.T.) gleiche kulturelle Er-
fahrungen verfiugen. Eindeutige kulturelle Zuordnungen kénnen zu ungerechtfertigten und
einseitigen Festschreibungen fihren und sind bei Personen mit Migrationshintergrund auf-
grund o.g. Mischprofile nur individuell zu bestimmen.

Die Auseinandersetzung mit Definitionen und Konzepten interkultureller Kompetenzen fiihrte
Zu einem paradoxen Ergebnis: Obwohl immer wieder auf diese Kompetenzen von Personen
mit Migrationshintergrund hingewiesen wird, beriicksichtigen die Uberlegungen, die zu deren
Beschreibung vorliegen, die Besonderheiten gerade dieser Personen nur unzureichend.

Fur diese Untersuchung wurde daher ein pragmatisches Vorgehen gewahlt. Es wurde kein
abgeschlossener Katalog an Fahigkeiten und Kenntnissen, die zu interkulturellen
Kompetenzen gezahlt werden, zugrunde gelegt. In Anlehnung an Leenen, Grof3 und
Grosch?? konzen-trierten wir uns auf die Kernelemente interkultureller Kompetenz: Sprach-
kenntnisse, interkulturelle Erfahrungen, kulturspezifisches Wissen und Reflexion tber ent-
sprechende Themen. Damit bericksichtigten wir eine Reihe von persdnlichen Eigenschaften,
die in Definitionen haufig genannt werden, z.B. Empathie, personale Autonomie und
Kommunikationsféahigkeit, nicht, da diese - wie gerade ausgefuihrt - flr andere berufliche
Kontexte formuliert sind. Darlber hinaus bewahrten wir uns die Offenheit flr weitere Aspekte
interkultureller Kompetenzen, die aufgrund der untersuchungsspezifischen Bedingungen ggf.
zusétzlich zu Tage treten.

Beruflicher Einsatz interkultureller Kompetenzen
1. Einsatz der Sprachkompetenz und kulturspezifischen Wissens

Dem Einsatz der Herkunftssprache als Bestandteil interkultureller Kompetenzen kommt be-
sondere Bedeutung zu, da Sprache Tragerin und Vermittlerin von Kultur ist. Eine klare
Trennung zwischen dem Einsatz von Erst- oder einer Fremdsprache und kulturspezifischem
Wissen ist daher hier nicht sinnvoll. Die befragten Fachkréafte setzen die Herkunftssprache
berufsspezifisch in unterschiedlicher Art und Weise ein.

Die Arzthelferinnen Ubersetzen Arzt-Patient-Gesprache, was - je nach Fachgebiet des Arztes
und Schwere der Erkrankung der Patient/innen - mit hohen Anforderungen verbunden sein
kann. Sie nutzen ihre Herkunftssprache dartber hinaus bei organisatorischen Téatigkeiten
und zur Betreuung der Patient/innen. Dies entlastet Kolleg/innen, erleichtert Arbeitsablaufe in
der Praxis und verbessert die Qualitdt der Behandlung. Die erforderlichen fachsprachlichen
Ausdriicke eignen sie sich im Laufe der Zeit selbst an. Kulturspezifisches Wissen spielt im
Umgang mit Patient/innen gleicher Herkunft eine Rolle. Die Arzthelferinnen erkennen sie am
aulleren Erscheinungsbild oder am Akzent. Sie kommunizieren mit ihnen in spezifischer
Weise: Sie verwenden vertraute Anreden und gehen mit ihnen z.T. ungezwungener um. Sie
kénnen ,richtig® mit ihnen sprechen und duzen sich eher als mit Patienten anderer Herkunft.

!9 bies suggeriert eindeutige Grenzen zwischen Kulturen, die so nicht bestehen. vgl Knapp, 2002, S. 63
% Knapp, 2002, S. 65

2L Leenen und Grosch, 1998, S. 33

2 Leenen, Grof und Grosch, 2002, S. 91



Inwiefern Wissen uber ein kulturspezifisches Krankheitsverstandnis besteht und dieses ein-
gesetzt wird, kann die Untersuchung nicht beantworten.

Einzelhandelskaufleute fihren Verkaufsgesprache mit Kunden gleicher Herkunft in der ge-
meinsamen Sprache, wobei Fachausdriicke in unserer Untersuchung eine untergeordnete
Rolle spielen. Sie binden Kund/innen gleicher Herkunft in besonderem Mal3e; z.T. ergénzen
sie das Warensortiment unter besonderer Berlicksichtigung der Wiinsche dieser Kund/innen.
Auch sie entlasten Kolleg/innen, indem sie Kund/innen bedienen, mit denen sie aufgrund
ihrer Sprachkenntnisse problemlos kommunizieren kénnen.

Speditions- und AuRenhandelskaufleute®® bauen Kontakte zu Kolleg/innen und Kund/innen
im Herkunftsland und in anderen Landern auf und pflegen diese. Sie fuhren eigenverantwort-
lich Gesprache unterschiedlichster Art, vom small talk bis zum Geschéftsabschluss. Dabei
bendtigen sie Kenntnisse z.B. des kulturspezifischen Umgangs, Kommunizierens und Ge-
schéaftsgebarens. Auch sie erwerben die notwendige Fachsprache i.d.R. weitgehend selbst.**
Im Unterschied zu den meisten Arzthelferinnen und Einzelhandelskaufleuten, bei denen der
Einsatz interkultureller Kompetenzen nicht als Bestandteil ihrer Beruflichkeit angesehen wird,
ist er bei den befragten Speditions- und AufRenhandelskaufleuten haufig ausdriicklicher Be-
standteil ihrer beruflichen Tatigkeit.

Uber die Erstsprache hinaus setzen die Fachkréfte in unterschiedlichem Umfang - neben der
deutschen Sprache - in allen Untersuchungsberufen Englisch und weitere Fremdsprachen
ein.

2. Vermittlungskompetenz

Fachkrafte mit Migrationshintergrund vermitteln zwischen Firma und Kunden: Sie rdaumen
Unklarheiten und Missverstandnisse aus, indem sie Wiinsche bzw. Kritik der Kunden ent-
sprechender Herkunft im Unternehmen erklaren und ihnen ggf. burokratische Ablaufe in
Deutschland nahe bringen und bei Konflikten schlichten. Sie erklaren auf Nachfragen von
Kolleg/innen Spezifika ihres Herkunftslands und setzen sich ein flr Verstandnis und Ver-
stehen ihrer Landsleute.

Die Fachkréafte, die vermitteln, tun dies - Aussagen ihrer Vorgesetzten folgend - in
authentischer und glaubhafter Art und Weise. Dieses Element interkultureller Kompetenzen
wird bislang in vorliegenden Definitionen nicht ausdrucklich genannt.

3. Umgang mit Diskriminierungen

Einige Speditionskaufleute, insbesondere jedoch Arzthelferinnen und Einzelhandelskauf-
leute, berichten von Diskriminierungen® am Arbeitsplatz (vgl. unten). Die Kompetenz, mit
Diskriminierung umzugehen, ist fur die Zielgruppe der Untersuchung Bestandteil inter-
kultureller Kompetenzen. Auch dies kommt in bestehenden Definitionen nicht ausdriicklich
vor.

% Die GroBhandelskaufleute, die interviewt wurden, hatten bei ihren beruflichen Tatigkeiten keine Moglichkeit des
Einsatzes und werden daher im Folgenden nicht weiter genannt.

4 Eine Ausnahme stellen die Interviewten dar, die an einem der binationalen Projekte teilgenommen haben.

% Wir folgen der Definition der Richtlinie 2000/43 Artikel 2 Abs.2 Buchst.a) des Amsterdamer Vertrags, nach der
eine ,unmittelbare Diskriminierung vorliegt, wenn eine Person aufgrund ihrer Rasse oder ethnischen Herkunft in
einer vergleichbaren Situation eine weniger gunstige Behandlung als eine andere Person erféhrt, erfahren hat
oder erfahren wirde.“



Mehrbelastung durch den Einsatz interkultureller Kompetenzen

Die befragten Fachkrafte sind aufgrund des Einsatzes interkultureller Kompetenzen haufig
mehr belastet, da sie zuséatzliche Leistungen erbringen. Fehlendes Fachvokabular erarbeiten
sie sich selbst. Insbesondere Arzthelferinnen konnen beim Ubersetzen Zeitdruck ausgesetzt
sein, denn die Arzt-Patient-Gesprache verlangern sich dadurch. Sie sind in besonderem
MalRe psychosozial belastet, wenn sie schlechte Diagnosen tibermitteln missen.

Kolleg/innen leiten Kunden/Patienten entsprechender Herkunft an die Fachkraft weiter, so
dass diese in einzelnen Féllen zwei Kund/innen gleichzeitig bedienen missen. Z.T. missen
sie ihren Arbeitsplatz verlassen, um an anderer Stelle zu Ubersetzen, so dass ihre eigene
Arbeit ggf. liegen bleibt. Mehrbelastung entsteht aber auch durch Erwartungen und
Winsche, die Kund/innen gleicher Herkunft an sie herantragen, z.B. Rabatte oder kurze
Wartezeiten, und mit denen sie sich auseinandersetzen muissen. Der Einsatz interkultureller
Kompetenzen im Beruf kann dazu fuhren, dass die auslandische Herkunft der Fachkraft
hervorgehoben wird. Wahrend einige dies beruflich nutzen, stellt dies bei anderen das
Selbstversténdnis in Frage und lasst Integrationsanstrengungen als vergebliche Mihe er-
scheinen. Auch diese Fachkrafte missen Strategien entwickeln, wie sie mit dieser als
Ethnisierung verstandenen Zuweisung umgehen.

Anderung der Kundenstruktur

Insbesondere in Arztpraxen, aber auch im Einzelhandel kann die Anwesenheit einer Fach-
kraft mit Migrationshintergrund dazu fuhren, dass mehr Kund/innen gleicher Herkunft die
Praxis/das Geschéft aufsuchen. In den anderen Untersuchungsberufen wurde ein solcher
Effekt nicht eigens thematisiert.

Faktoren, die den Einsatz interkultureller Kompetenz beeinflussen

Im Rahmen der Untersuchung wurden personliche und betriebliche Faktoren ermittelt, die
den Einsatz interkultureller Kompetenzen im Beruf beeinflussen. Diese werden im Folgenden
thesenartig genannt und erlautert.

Personliche Faktoren

1. Ethnisches Selbstverstandnis

Die Befragten gehen auf ihre deutsche und ,auslandische“ Herkunft ein und beschreiben ihre
Zugehorigkeit. Im Laufe der Auswertung wurde deutlich, dass auch Ethnizitat und damit zu-
sammenhéangende Identitdtskonzepte eine wichtige Rolle zur Erklarung des Einsatzes inter-
kultureller Kompetenzen spielen.?® Eingehendere Ausfiihrungen zu zugrunde liegenden
Identitéatskonzepten kdnnen im Rahmen dieses Projekts jedoch nicht geleistet werden.

Ein positives ethnisches Selbstverstandnis fordert in der Regel den Einsatz inter-
kultureller Kompetenzen.

e Personen mit positivem ethnischem Selbstversténdnis - als Deutsche/r und Migrant/in -
verstehen sich als ,ltaliener/in“, ,Spanier/in“, in einem Fall als Emigrant spanischer Her-
kunft oder als z.B. ,Kdlsch-Turkisch®. Der Migrationshintergrund wird als ,Pluspunkt,
Lnie, nie, nie ... als etwas Negatives. Fur mich® (Frau E.) und Besonderheit gesehen und
wertgeschatzt. Diese Befragten wechseln zwischen deutschen und herkunftsethnischen
Kontexten: ... was du zu Hause hast, nimmst du natirlich auch mit raus“ (Frau D.). Beide

% Boos-Niinning, Karakagsoglu 2005, S. 295 ff
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Lebensrealitaten sind stéandig présent. Dies bringen einige Befragte mit dem fiur sie
positiv bewerteten Begriff ,Mischmasch® zum Ausdruck.

Sie berichten von positiven Erlebnissen mit ihrem multikulturellen Umfeld in Schule und
Wohngegend und pflegen Kontakte ins Herkunftsland, zu Verwandten und zur eigenen
ethnischen Gruppe vor Ort.

Sie sind kontaktfreudig und bereit zu vermitteln, z.B. zwischen Firma und Kunden aus-
landischer Herkunft.

Sie verbinden mit ihrem Migrationshintergrund und ihren interkulturellen Kompetenzen
ein gutes Gefuhl und stehen zu ihrer Herkunft. Damit bringen sie personale Autonomie
zum Ausdruck.

Folglich &uRern die Befragten selbstverstandlich und ohne zu zdgern ihr Selbstverstand-
nis. Sie reflektieren tUber Migration und Integration und formulieren z.B. Forderungen an
die Integrationsbereitschaft der auslandischen Bevélkerung. Sie sind zudem in der Lage,
Kompetenzen, die sie mit ihrem Migrationshintergrund in Verbindung bringen, zu be-
nennen.

Dieses positive Selbstverstandnis driickt sich in bestimmten Verhaltensweisen und
Haltungen aus:

o Die Befragten akzeptieren, dass sie auch als ,Spanier/in“, , Turke/in“ gesehen werden
und sind bereit, entsprechende Rollen zu Gbernehmen. Dies geht in Ausnahmeféallen
bis hin zur Darstellung ,typischer” Vertreter bestimmter Ethnien.

o Sie verbinden personliche Ziele, z. B. ins Herkunftsland zu migrieren, mit dem Einsatz
interkultureller Kompetenzen und sind bereit, dafir die Erstsprachenkenntnisse
standig zu verbessern.

o Zudem sehen sie interkulturelle Kompetenzen als nitzlich fir das eigene berufliche
Fortkommen an: Sie nennen sie ausdriicklich bei Bewerbungen, berlcksichtigen sie
bei der Suche nach einer Arbeitsstelle und sehen das Herkunftsland als Option fir
ihre Karriere. Auch wenn sie derzeit wenig oder keine Einsatzmdglichkeiten haben,
sehen sie ihre interkulturellen Kompetenzen als Potenzial fir zuklnftige Be-
schéaftigungsfelder an.

o Dafir notwendige fachsprachliche Kenntnisse eignen sie sich selbst an und sind auch
bereit, an zuséatzlichen Qualifizierungen wie z.B. den binationalen Projekten teilzu-
nehmen.

o Diskriminierungen nehmen sie nicht hin, sondern wehren sich (vgl. Diskriminierung).

Haben die Befragten dagegen ein distanziertes Verhdltnis zu ihrer ethnischen Herkunft,
hemmt dies den Einsatz interkultureller Kompetenzen. Diese Befragten

beschreiben das Verhéltnis zum Herkunftsland und zu Personen gleicher Herkunft als
distanziert, aber ohne ,Groll*: ,ltalien ist Urlaub“ und Personen der gleichen Herkunft sind
.,Unbekannte®, zu denen es nichts per se Verbindendes gibt;

bringen Kompetenzen nicht mit dem Migrationshintergrund in Verbindung, sondern z.B.
mit der Familie;

verstehen sich weitgehend als Deutsche.

Auch ein ethnisches Selbstverstandnis ,mit Riss” fihrt dazu, dass der Einsatz interkultureller
Kompetenzen moglichst vermieden wird.
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o Diesen Befragten fallt es schwer, ihr ethnisches Selbstverstandnis zu formulieren.

e Sie schildern im Zusammenhang mit ihrer ,auslandischen Herkunft® Schwierigkeiten in
verschiedenen Lebensbereichen, z.B. mit den Eltern und in der Schule. ,....normalerweise
war das uberall, wo man hingegangen ist, wurde man immer gleich so’'n bisschen ab-
gestempelt, so Auslander.“ (Frau V.)

e Sije trennen ,deutsche” und ,auslandische” Lebenswelten, z.B. in ,drauflen“ und ,drinnen®
und lehnen es ausdriicklich ab, zu vermitteln.

¢ Mit dem Migrationshintergrund bringen sie keine spezifischen Kompetenzen in Zu-
sammenhang. Herkunftssprachliche Kenntnisse werden als ,zufallig“, ,unwichtig® und
»-mitbekommen ins Leben®, und nicht als Potenzial angesehen. Es werden folglich auch
keine Anstrengungen unternommen, gerade diese zu verbessern oder sie beruflich
intensiv einzubringen.

e Sie sind bestrebt, als Person auslandischer Herkunft ,unsichtbar® zu bleiben und ver-
meiden von daher den Einsatz der Erstsprache im Berufsalltag.

2. Interesse an Sprachen

Interesse an Sprachen und der Kommunikation mit anderen Menschen kann den Ein-
satz interkultureller Kompetenzen férdern.

Alle befragten Fachkrafte nutzen in ihrem Beruf neben Deutsch und ihrer Erstsprache auch
Englisch; insbesondere die Kaufleute im Speditionswesen und im Auf3enhandel beherrschen
fast alle noch eine weitere Sprache, einige kénnen sich sogar in einer weiteren verstandigen.
Insbesondere AulRenhandels- und Speditionskaufleute interessieren sich schon wahrend der
Schulzeit fur Sprachen und bezeichnen diese als Lieblingsfacher.

Die Herkunftssprache haben viele Fachkrafte in der allgemeinbildenden Schule im her-
kunftssprachlichen Unterricht - Giber das im Elternhaus Vermittelte hinaus - erlernt.*” Einige
haben diesen Unterricht Uber zehn Jahre lang besucht. Auch durch die Teilnahme am bi-
nationalen Projekt und durch private Aktivitaten, z.B. Fernsehprogramme und Bicher in der
entsprechenden Sprache, erweitern sie ihre Kenntnisse. Reichen die Erstsprachenkennt-
nisse nicht aus, um den betrieblichen Anforderungen gerecht zu werden, sind die meisten
Fachkrafte bereit, ihre Kenntnisse on the job zu verbessern. Keine/r der Befragten berichtet,
dass der Arbeitgeber sie dabei unterstutzt.

Fremdsprachen erlernen sie in der Schule oder am Arbeitsplatz, z.B. mit Hilfe von Kollegen.
Vor allem Fachkrafte aus dem Speditionswesen und AuRenhandel auf3ern den Wunsch,
weitere Sprachen zu erlernen und ihre Englischkenntnisse zu verbessern. Sie bertck-
sichtigen ihr Interesse an Sprachen auch bei der Berufswahl. Einige wechseln sogar nach
der Ausbildung den Arbeitsplatz, um ihre Sprachkenntnisse intensiver einsetzen zu kénnen.

Die deutsche Sprache bereitet keiner/m Befragten Schwierigkeiten.

Betriebliche Faktoren

1. Kundenstruktur

Die Kundenstruktur beeinflusst den Einsatz interkultureller Kompetenzen in erheblichem
Male.

' Differenzierte Hinweise zur Bedeutung der Herkunftssprachen und deren Férderung vgl. Gogolin, Ingrid; Neu-
mann, Ursula und Roth, Hans-Joachim Roth, 2003



12

Hat die Fachkraft an ihrem Arbeitsplatz mit vielen Kunden der gleichen oder anderer
Herkunft zu tun, mit denen sie sich in ihrer Erst- oder einer Fremdsprache ver-
standigen kann, fordert dies deren Einsatz.

Dieser Zusammenhang liegt auf der Hand. Die Interviews haben allerdings gezeigt, dass die
Kundenstruktur keine feststehende GrofRe ist. Zum einen kdnnen die Fachkréfte selbst
darauf Einfluss nehmen, indem sie einen Arbeitsplatz suchen, bei dem sie interkulturelle
Kompetenzen gezielt einsetzen kdnnen. Zum anderen entstehen auch durch Veranderungen
im Unternehmen entsprechende Einsatzmdoglichkeiten oder aber gehen verloren.

Zudem kann die Anwesenheit einer Fachkraft mit Migrationshintergrund auf die Kunden-
struktur zurtickwirken, so wie dies insbesondere von den befragten Arzten/Arztinnen be-
schrieben wurde (vgl. Anderung der Kundenstruktur). Uber alle Berufe hinweg stellen die
Befragten fest, dass Kunden/Patienten gerne die Moglichkeit nutzen, in ihrer Erstsprache zu
sprechen.

Unabhéngig vom Beruf kommt auch Kontakten zu Kunden gleicher Herkunft oft eine be-
sondere Bedeutung zu. Zum Teil entsteht zwischen Fachkraft und Kunde aufgrund der
gleichen Herkunft mehr N&he und eine vertrauensvollere Atmosphére als zu anderen
Kunden. Die Fachkréfte geben an, dass der Umgang mit Patienten/Kunden gleicher Herkunft
personlicher sei, sie sich eher duzten und mehr Spal? mache. Patienten seien offener; im
Handel kénne dies den Abschluss von Geschéften begiinstigen.

Zum Teil sind die Befragten Kund/innen gleicher Herkunft gegentber jedoch distanzierter,
wenn diese aufgrund der gleichen Herkunft Rabatte oder eine andere Art der Bevorzugung
fordern, z.B. kiirzere Wartezeiten, und die Fachkrafte dem nicht nachkommen wollen.

Vereinzelt scheinen auch Kund/innen zu firchten, von einem ,Landsmann® Ubervorteilt zu
werden und ziehen daher das Gesprach mit einem/r deutschen Kollegen/in vor.

Das Bemihen um N&ahe bzw. Distanz geht z.T. von den Fachkraften, z.T. von den
Kunden/Patienten aus.

Betont werden muss, dass die Befragten in den Interviews nicht nur auf Kunden gleicher
Herkunft eingehen, sondern auch andere Aspekte nennen, z.B. auf die Hilfsbedirftigkeit
alterer Patient/innen, Stammkunden oder die Freundlichkeit bzw. Unfreundlichkeit der
Patienten/Kunden.

2. Wahrnehmung des Nutzens interkultureller Kompetenzen der Fachkrafte durch Vor-
gesetzte

Erkennt die/der Vorgesetzte den Nutzen interkultureller Kompetenzen der Fachkrafte
fur das Unternehmen, fordert dies deren Einsatz.

Die meisten Vorgesetzten sind sich des Nutzens der interkulturellen Kompetenzen ihrer Mit-
arbeiter/innen mit Migrationshintergrund bewusst. In allen Untersuchungsberufen geben sie
an, dass Dank der Fachkréafte mit Migrationshintergrund die entsprechenden auslandischen,
aber auch die deutschen Kunden optimal betreut wiirden. Arzte/Arztinnen gewinnen fiir sich
selbst grolRere Sicherheit im Umgang mit Patient/innen der entsprechenden Herkunft. Die
Fachkrafte bereiten Auslandsreisen ihres Vorgesetzten gut vor und geben wichtige Hinweise
fur richtiges Verhalten auf Reisen. Sie demonstrieren die Internationalitdt des Unternehmens

% Dies bestatigt Hinweise, die zeigen, dass Ethnizitat ,affektive Bindungen zwischen Menschen® erzeugen kann.
vgl. Dannenbeck nach Boss-Nunning, Karakasoglu, 2005, S. 303
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und tragen zur sprachlichen Fortbildung von Kolleg/innen bei, z.B. indem sie mit diesen ihre
Erstsprache sprechen. Zudem entlasten sie Kolleg/innen von Kunden, die diese nicht ver-
stehen. Bendtigen sie die interkulturellen Kompetenzen ihrer Fachkréafte derzeit nicht, be-
trachten sie sie als Potenzial, das bei der kiinftigen Geschéaftsentwicklung bertcksichtigt
werden kann.

Vorgesetzte aus AufRenhandel und Spedition sehen fiir die Fachkrafte selbst gute Chancen
auf dem Arbeitsmarkt.

Selbst wenn die Vorgesetzten den Nutzen interkultureller Kompetenzen fur das Unter-
nehmen benennen, fuhrt dies nicht zwingend zu deren Wertschatzung. So bezeichnet z.B.
ein Teil der Arzte die Fachkrafte als ,Ubersetzungshilfe®, an die sich Patient/innen ,zur Not*
wenden koénnen. Kulturelle Aspekte der Kommunikation und des Geschéftsgebarens werden
nicht wahrgenommen, Schwierigkeiten des Ubersetzens negiert. Die Fachkrafte erfahren
wohl Wertschéatzung fur ihnr Engagement und Verantwortungsbewusstsein, ihre Belastbarkeit
und Loyalitat. Dieses zusatzliche Arbeitsvermégen wird jedoch nicht als Folge von vor-
handenen interkulturellen Kompetenzen wahrgenommen und ausdriicklich anerkannt.

Die Wahrnehmung des Nutzens dieser Kompetenzen fihrt zum anderen auch nicht dazu,
dass diese Kompetenzen zielgerichtet in verschiedene Bereiche des Betriebs einbezogen
werden.

3. Einbindung interkultureller Kompetenzen auf betrieblicher Ebene

Im Rahmen der Untersuchung wurde deutlich, dass der Grad der Verbindlichkeit, mit dem
interkulturelle Kompetenzen im Betrieb einbezogen werden, sehr unterschiedlich ist.

Forderlich fur den Einsatz dieser Kompetenzen ist allein die ausdriickliche Bertucksichtigung
im Betrieb. Diese findet in unterschiedlichen Abstufungen statt.

(1) Interkulturellen Kompetenzen wird auf der betrieblichen Ebene wenig Bedeutung
beigemessen.

Sie gehoren nicht ausdricklich zum Anforderungsprofil eines Arbeitsplatzes und spielen bei
der Einstellung keine Rolle. Nur ein Teil der Vorgesetzten nimmt den Einsatz dieser
Kompetenzen wahr; sie werden nicht als Teil der Beruflichkeit der Fachkraft angesehen. Der
Einsatz interkultureller Kompetenzen hangt von sich zuféllig bietenden Gelegenheiten ab:
,bei Bedarf® wird auf die Fachkrafte zurickgegriffen. Die Anforderungen an die inter-
kulturellen Kompetenzen sind diffus. Die Fachkrafte kbnnen den Einsatz interkultureller
Kompetenzen bis zu einem gewissen Mal3e einschranken, wenn sie diese nicht einsetzen
wollen (vgl. ethnisches Selbstverstandnis).

Es wird im Unternehmen ein begrenzter Aufwand getrieben, um dem Bedarf an Fremd-
sprachenkenntnissen gerecht zu werden, z.B. eine Liste mit den Sprachkenntnissen der Mit-
arbeiter/innen zusammengestellt.

(2) Interkulturelle Kompetenzen gehoren verbindlich zum Anforderungsprofil eines
Arbeitsplatzes.

Personen mit Migrationshintergrund werden gezielt auch fir Kund/innen aus Landern ein-
gesetzt, bei denen sie ihre Sprachkenntnisse und weiteren interkulturellen Kompetenzen
einsetzen konnen. Sie muissen den beruflichen Erfordernissen entsprechen und ggf. ver-
bessert werden.
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(3) Interkulturelle Kompetenzen sind Uber den Arbeitsplatz hinaus im Betrieb ver-
ankert.

Eine ausdriickliche und umfassende Verankerung in der Geschaftsstrategie wird vor allem
bei den Befragten in Auf3enhandel und Spedition deutlich: Dort sind interkulturelle
Kompetenzen z.T. zentraler Bestandteil der Kundenorientierung und haben von daher eine
wichtige Bedeutung im Betrieb. Sie gehdren zur Marktstrategie in international tatigen Unter-
nehmen, aber auch in Praxen mit entsprechender Patientenschaft. Interkulturelle
Kompetenzen werden dann bei der Personalauswahl bertcksichtigt und bei Stellenaus-
schreibungen ausdrucklich gefordert. Fachkrafte mit Migrationshintergrund werden gezielt
eingestellt und eingesetzt. Die Festlegung der Zustandigkeiten erfolgt unter Berticksichtigung
entsprechender Fahigkeiten der Fachkrafte; ihr Einsatz ist verbindlicher Teil der Arbeit. Die
Bedeutung interkultureller Kompetenzen wird auch auf der Ebene der Fortbildung deutlich,
indem z.B. Sprachkurse und interkulturelle Trainings durchgefiihrt werden.

Die Vorgesetzten bringen diesen Potenzialen Aufmerksamkeit entgegen und ,entdecken®
neue Einsatzmdglichkeiten, z.B. fir Messen und selbst bei internen Besprechungen. Dies
fuhrt zu einer weiteren Verankerung im Unternehmen.

In diesen Unternehmen schatzen die Vorgesetzten die interkulturellen Kompetenzen ihrer
Mitarbeiter/innen als ,Pluspunkt® und ,Karrierebasis®. Sie reflektieren selbst Uber die Be-
deutung kultureller Unterschiede in der Kommunikation und der Korpersprache. Sie weisen
auf die Schwierigkeit hin, Uber solche Themen zu sprechen, ohne stereotyp zu werden und
haben z.T. eigene Auslands- bzw. Migrationserfahrungen. Sie interessieren sich fir
Migration, Integration und die Migrationsbiografien ihrer Mitarbeiter/innen.

Teilnahme an Qualifizierung

Die Qualifizierung interkultureller Kompetenzen durch die Teilnahme am binationalen
Projekt und herkunftssprachlichen Unterricht férdert deren Einsatz.

Noch intensiver und umfassender als der herkunftssprachliche Unterricht, dessen Bedeutung
die Befragten erst mit zunehmendem Alter wahrnehmen, qualifiziert die Teilnahme am bi-
nationalen Projekt die interkulturellen Kompetenzen. Alle befragten Teilnehmer/innen be-
urteilen dieses sehr positiv: Sie verbessern nicht nur ihre Herkunftssprache (Fachsprache
und Sprachniveau), sondern erwerben auch aktuelles Wissen und ein tieferes Verstandnis
fur ihr Herkunftsland. Die Fachkrafte heben hervor, dass durch die Teilnahme auch die
eigene Wahrnehmung und Wertschatzung dieser Kompetenzen steigt, so dass sie diese in
der Folge bei Bewerbungen nennen und bei der Arbeitsplatzsuche berlcksichtigen. Dabei ist
hilfreich, dass die Teilnahme zertifiziert wurde. Insbesondere durch das Praktikum werden
personliche Entwicklungen, wie z.B. Selbststandigkeit, gefordert.

Wichtig ist zu beachten, dass sich durch die fachliche Qualifizierung auch die Wahrnehmung
und Wertschatzung der eigenen interkulturellen Kompetenzen entwickelt. Diese kann nicht
als gegeben vorausgesetzt werden.

Diskriminierung

Wie im Zwischenbericht ausgefiihrt, wurde von uns aus das Thema Diskriminierung im Inter-
view nicht angesprochen. Dennoch berichteten einige Befragte von sich aus von ent-
sprechenden Begebenheiten. Ein Patient z.B. will nicht, dass Frau Z. ihm Blut abnimmt; eine
Kundin kauft bereits ausgesuchte Kleidung nicht, weil sie auf Nachfrage feststellt, dass die
Einzelhandelskauffrau tirkischer Herkunft ist.
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Diskriminierungserfahrungen kénnen den Einsatz interkultureller Kompetenzen im
Beruf hemmen. Dabei scheint es keine Rolle zu spielen, ob die Diskriminierung im Beruf, in
der Schule oder im Privaten erlebt wird.

Diskriminierungserfahrungen hemmen den Einsatz interkultureller Kompetenzen,

e wenn die Befragten ein ethnisches Selbstverstandnis ,mit Riss“ haben, die Dis-
kriminierung ohne sich zu wehren hinnehmen und sie keine Hilfe von Vorgesetzten
oder Arbeitgebern erwarten kénnen - was die Regel ist;

e wenn durch die Diskriminierung nicht nur die Person, sondern auch ihre Fachlichkeit
abgewertet wird.

Der Einfluss von Diskriminierungen auf den Einsatz interkultureller Kompetenzen ist deutlich
geringer,

e wenn die Fachkraft ein positives ethnisches Selbstverstandnis hat und sich gegen
Diskriminierung von Kunden wehrt;

e wenn interkulturelle Kompetenzen unverzichtbarer Bestandteil der Arbeit sind und die
Fachkraft daher deren Einsatz nicht einschranken kann.

Die Befragten reagieren in unterschiedlicher Weise auf solche Vorkommnisse. Dabei spielt
ihr AuReres Erscheinungsbild eine groRe Rolle. Gibt der/die Befragte an, am AuReren nicht
als Auslander/in erkannt zu werden, so versucht er/sie z.T. ihre auslandische Herkunft ,un-
sichtbar® zu machen: Eine Befragte nimmt ihr Namensschild ab, eine andere legt grofen
Wert auf akzentfreies Sprechen.

Werden Befragte jedoch am Aussehen oder Akzent als Auslander/in erkannt, kénnen sie
Diskriminierungen nicht vermeiden. Sie widersprechen in solchen Situationen oder nehmen
die Diskriminierung hin. Einige versuchen, diese Angriffe mittels Leistung haltlos zu machen.
Sie wollen zeigen, dass sie fachlich versierte und engagierte Mitarbeiter sind.

Bedenklich ist, dass nur zwei der Vorgesetzten ausdrucklich angeben, in ihrer Filiale keine
Diskriminierungen zu dulden und einzuschreiten, wenn ihnen solche Falle bekannt werden.
Ein anderer bagatellisiert entsprechende Vorfalle. Keine/r der betroffenen Fachkrafte er-
wahnt ausdrticklich, in solchen Situationen Unterstlitzung von Seiten der Vorgesetzten und
der Geschaftsleitung zu erhalten.

Schlussbemerkung

Die Ausgangshypothesen kénnen auf dem Hintergrund der Forschungsergebnisse bestatigt
bzw. differenziert werden. Es zeigte sich, dass die befragten Fachkréfte in dem von uns dar-
gelegten Verstandnis interkultureller Kompetenzen Uber solche verfiigen, ihnen unterschied-
liche Bedeutung beimessen, sie in unterschiedlichem Maf3e und bei verschiedenen Tétig-
keiten im Beruf einsetzen. Wir konnten zeigen, dass in bestimmten Fallen der Einsatz weit-
gehend zuféllig ist, in anderen dagegen einen hohen Grad an Verbindlichkeit hat. Eine
Differenzierung ist auch bzgl. der betrieblichen Seite vorzunehmen: In einigen Berufen wird
diesen Kompetenzen wenig Bedeutung beigemessen, in anderen dagegen werden sie
durchaus wertgeschatzt und die Fachkrafte mit Migrationshintergrund gezielt eingesetzt.

Notwendige Konsequenzen/Empfehlungen

Die dargestellten Einsatzmdoglichkeiten belegen den vielseitigen Nutzen interkultureller
Kompetenzen in den untersuchten Berufen. Man sollte dieses Potenzial auch fur die Zukunft
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erhalten und férdern. Es sollten daher entsprechende Férdermoglichkeiten fir die Personen
mit Migrationshintergund zur Verfigung stehen, die dies wiinschen.

In der allgemeinbildenden Schule ist der herkunftssprachliche Unterricht fur die
Forderung der Sprachkenntnisse und die Alphabetisierung von grofRer Bedeutung. Er
muss daher erhalten bleiben.

Wahrend der Ausbildung sollte fachspezifischer Unterricht auch in der Erstsprache
erfolgen. Hinsichtlich der zu vermittelnden Inhalte sollte zunachst auf die fur einige Be-
rufe in den binationalen Projekten gesammelten Erfahrungen zurtickgegriffen werden.
Darauf aufbauend sollten Uberlegungen fiir weitere Berufe angestellt werden.

Es sollten Moglichkeiten der Zertifizierung dieser Kompetenzen geprift werden. Dabei
sollte zunachst auf vorhandene Instrumente, z.B. den Europdaischen Sprachenpass,
zurickgegriffen werden.

Das Bewusstsein der Fachkrafte fur die eigenen Kompetenzen sollte gesteigert werden.
Hierzu sind geeignete Mdglichkeiten in Erfahrung zu bringen.

Auch Vorgesetzte und Personalverantwortliche sollten noch starker als dies der Fall zu
sein scheint, fur diese Kompetenzen sensibilisiert werden. Dies kdnnte mittels
Informationen Uber die Berufsverbénde und Veroéffentlichungen in entsprechenden Zeit-
schriften geschehen.

Wichtig ist zudem, die Ausbildungssituation von Jugendlichen mit Migrationshintergrund
ausgewogen darzustellen. Die alleinige Betonung von Schwierigkeiten dieser Jugend-
lichen in Schule und Ausbildung fuhrt zu einem verzerrten Bild. Die Ergebnisse des
Forschungsprojekts sind auch ein Beitrag dazu, dieses Bild zu korrigieren.

Bisherige Auswirkungen

Mit Beginn der Arbeit erstellten wir einen Flyer und trugen nach und nach einen Verteiler mit
rund 350 Adressen zusammen.

Im November 2004 erschien eine Pressemeldung, um das Projekt bekannt zu machen. Im
Rahmen der Veranstaltung ,Kompetenzen starken, Qualifikationen verbessern, Potenziale
nutzen“ des BIBB und der Friedrich-Ebert-Stiftung (am 23.11.2005) gestalteten wir einen
Workshop. Wir haben die Ergebnisse Kolleg/innen des Bundesinstituts fir Berufsbildung, die
sich mit Migrant/innen und/oder den Untersuchungsberufen beschatftigen, prasentiert und mit
ihnen diskutiert (am 12.12.2005).

Verdffentlichungen
- Artikel in BIBB forschung April 2004
- Artikel in BIBB news April 2004

- Benneker, Gerburg, Dorau, Ralf; Horsch, Karola; Settelmeyer, Anke: Interkulturelle
Kompetenzen von Arzthelferinnen mit Migrationshintergrund, in: BWP, 24. Jg., (2005)
Heft 4

- Ralf Dorau, Ralf; Hérsch, Karola; Settelmeyer, Anke: Ein anderer Blick auf Personen
mit Migrationshintergrund, Artikel fir BWP 1/2006 eingereicht
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Vortrdge wurden bei folgenden Veranstaltungen gehalten

Jnterkulturelle Offnung der Verwaltung. Integrationslotsen oder Identitatswéchter?
Migrantenorganisationen im Integrationsprozess®, Veranstaltung der Friedrich-Ebert-
Stiftung, der Bundeszentrale fir politische Bildung und des Modellprojekts TiK (Trans-
fer interkultureller Kompetenz), Berlin, 6.-7.10.2003

- Bensberger Kolloquium zur Migrantinnenforschung, Bensberg, 31.10.-1.11.2003

- ,Jugendliche mit Migrationshintergrund in der beruflichen Bildung. Barrieren,
Kompetenzen und Perspektiven in Ausbildung und Beruf, AWO Unterbezirk Hoch-
sauerland/Soest, Lippstadt, 1.4.2004

- 2. Interkulturelle Berufs- und Informationsborse, Informationen zu Ausbildung und
beruflicher Qualifizierung, Bielefeld, 18.11.2004

- Entwicklungswerkstatt Il 6ffentlicher Dienst des Projekts IBQM, Bonn, 25.11.2004
- Kooperation BIBB - Universitat Landau, Landau, 10.2.2005

- Interkulturelles Lernen. Anregungen zur Gestaltung einer neuen Lernkultur, Institut
fur interkulturelle Arbeit, Technik und Gesellschaft, IATG gGmbH, Dusseldorf,
8.4.2005

- Wettbewerbsvorteil Betriebliches interkulturelles Profil - Gewinn durch Vielfalt, Kreis
Bergstral3e, Heppenheim, 19.5.2005

- ,Schwerpunkt Ubergang Schule/Beruf Diisseldorf‘. Regionale Arbeitstagung im
Rahmen des Modellversuchs der Bund-Lander-Kommission ,Férderung von Kindern
und Jugendlichen mit Migrationshintergrund (FérMig) NRW, Kevelaer 13.6.2005

- ,Die Wahrnehmung interkultureller Kompetenzen junger Fachkrafte mit Migrations-
hintergrund férdern!* Workshop im Rahmen der Veranstaltung Kompetenzen starken,
Qualifikationen verbessern, Potenziale nutzen, Fachtagung der Friedrich-Ebert-
Stiftung und des Bundesinstituts fiir Berufsbildung, 23.11.2005
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