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Beitrage zur Beratung in der Arbeitswelt

A. Theoretisches

Fallstricke und Chancen von
Interkulturalitat

Dieser Text muss unbedingt verwir-
rend beginnen. Anstatt das zu tun,
was von interkulturellen Expertin-
nen oft erwartet wird — z.B. Miss-
verstandnisse aufzuklaren und da-
bei faszinierende Dinge Uber frem-
de Kulturen zu sagen — werde ich
zunachst mutwillig eine komplizier-
te Denkbewegung einschlagen. Ich
werde jedoch darauf hoffen, dass
es sich lohnt und am Ende der Pas-
sage nachvollziehbar ist, warum ei-
ne interkulturelle Expertin nicht ein-
fach ,straight forward® einen Text
zu interkultureller Beratung schrei-
ben kann. Und warum er aber doch
ganz dringend geschrieben werden
musste. Wenn das gelingt, ware
inhaltlich schon sehr viel gewon-
nen und zugleich ein wesentliches
Merkmal von so genannter ,inter-
kultureller Kompetenz* inszeniert
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und erprobt: das voriibergehende
Aushalten von Situationen namlich,
in denen man nicht gleich versteht,
sich (mutwillig) verwirrt fihlt und
dadurch zunachst oft ungeduldig,
enttduscht oder argerlich wird; z.B.
wenn jemand nicht in der gewohn-
ten Weise zum Punkt kommt, son-
dern den Betrieb aufhéalt, indem er/
sie ,in Spiralen” spricht. Kulturwis-
senschaftlich bzw. narrationspsy-
chologisch ausgedriickt: Wie man
eine ,gute Geschichte* erzahlt und
was man fir eine gute und wahre
Geschichte halt, lernt man in kultur-
spezifischer Sozialisation (des-
halb verheddern sich Kinder und
deshalb wird eine ungewdhnlich
erzahlte Wahrheit weniger geglaubt
als eine gut erfundene Luge). Man
kann sich daher lebhaft vorstellen,
dass solche kulturellen Unterschie-
de im Erzahlstil in Teamsitzungen
und Teamsupervisionen regelmaRig
zum Tragen kommen, wenn jemand
aufgefordert wird, ,einfach erstmal
zu erzahlen®.
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Dieses Beispiel illustriert auf
den ersten Blick tatsachlich, wie
kulturelle sozialisatorische ,Pragun-
gen“ Teamdynamiken beeinflussen
oder wenigstens einfarben. Und
es konnte sogar zu einem inter-
kulturellen Teamkonflikt kommen,
wenn sich namlich regelmaRig die
guten und schnellen Erzahlerinnen
durchsetzen und die langsamen,
unkonventionellen Erzahlerinnen
ausbremsen und (meist als unpro-
fessionell) delegitimieren — und
vor allem, wenn diese das wahr-
nehmen und sich dann zur Wehr
setzten. Womadglich mit Hilfe von
eingeforderter Supervision.

Doch inwiefern hilft es, oder bes-
ser, wem und wann hilft es, solche
Konflikte oder Teamdynamiken als
typisch interkulturelle zu verste-
hen?

Es hilft zunachst einmal der
Linterkulturellen Fachberaterin®:
Unter dieser Rollenbezeichnung
war ich einige Zeit im ,Frauenthe-
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rapiezentrum Mlnchen®, einem
sozialpsychiatrisch-psychosozialen
Trager mit mehreren Einrichtungen,
die Ansprechpartnerin fir alle Fra-
gen, die von den Mitarbeiterinnen
oder Teams als irgendwie inter-
kulturell wahrgenommen wurden.
Diese interessante und bewusst
zunachst sehr offen mit der Leitung
so ausgehandelte Konstruktion
(siehe dazu die Leseempfehlung)
fuhrte mich vor allem in zahlreiche
Fachteams, in denen die Arbeit

mit Migrationsklientinnen im Sinne
von kultursensibler Intervision
gemeinsam reflektiert wurde. Dass
in solchen Situationen immer auch
verhandelt wird, wem wie lange
gerne zugehort wird, fiel mir dabei
oft auf, wurde jedoch selten explizit
zum Thema. Denn zu meinem Auf-
trag gehorten solche Beobachtun-
gen nur dann, wenn Teamkonflikte
bereits als interkulturelle definiert
oder erahnt waren — eine logische
und strukturelle Konsequenz der
genannten Konstruktion ,Fach-
frau fr interkulturelle Fragen®.
Und damit ist bereits das Dilemma
angesprochen, das hier eingangs
benannt werden muss, bevor ich
Uberhaupt Szenarien psychosozi-
aler Praxis berichten und diese als
interkulturelle Herausforderungen
bezeichnen mochte.

Differenzdilemmata

Im Fachdiskurs der kritischen Mig-
rationsforschung und der interkultu-
reller Padagogik gibt es flr solche
Phanomene den Begriff des Diffe-
renzdilemmas. Dieser Begriff weist
darauf hin, dass man unweigerlich
in unauflésbaren Widerspriichen
landet, obwohl oder gerade wenn
man es doch eigentlich gut meint:
Wer immer ein Verhalten oder eine
Fahigkeit (haufig: gutwillig erkla-
rend) mit einer kulturellen oder
anderen Differenz in Verbindung
bringt, begibt sich in die Gefahr
einer essentialistischen Festschrei-

bung, die so tut, als misse das
gerade Beschriebene naturgemaf
so sein, als gabe es ,Turken® (oder
Manner), die zwangslaufig so und
,Deutsche” (oder Frauen) , die
zwangslaufig anders handeln, weil
Angehorige dieser Gruppe eben so
sind. Es gilt, sich klar zu machen,
dass dies ein alltéglicher Vorgang
ist und dass es eine grof3e Band-
breite von Aussagen dieses Typs
gibt. Dass die Zuschreibung eines
Lafrikanischen Erzahlstils“ unzu-
mutbar und kulturrassistisch ist,
wird vielen einleuchten, dass ,mus-
limische Eltern ja mit der Sexualitat
ihrer Kinder anders umgehen* wird
hingegen flr die meisten akzep-
tabel und hilfreich klingen, enthalt
jedoch im Kern das gleiche Prob-
lem einer kulturrassistisch geton-
ten Festschreibung. Ob es sinnvoll
oder angemessen ist, das wirklich
Jrassistisch“ zu nennen ist eine
eigene Frage. Der Begriff des Ras-
sismus macht deutlich, dass solche
Aussagen kaum ohne Bewertung
moglich sind und damit die typisch
rassistische Vorstellung von Uber-
legenheit der einen (der eigenen)
und Unterlegenheit der anderen
Variante transportieren. Annita Kal-
paka nennt dies die ,Schwierigkeit,
nicht rassistisch zu sein“. Anderer-
seits fallt es in Deutschland sehr
schwer, den alltaglichen Rassismus
bei einem Namen zu nennen, der
mit der nationalsozialistischen Ver-
nichtungspolitik assoziiert ist.
Umgekehrt wére es aber in vie-
len Situationen ,ignorant“ und nicht
nur ungerecht, sondern geradezu
dumm, wenn man so tate, als seien
immer alle gleich und daher auch
gleich zu behandeln. Gerade mit
Blick auf ungleiche Voraussetzun-
gen zum Erreichen eines Ziels wird
die Gleichheits-Annahme schnell
zur ldeologie der Chancengleich-
heit, wie sie in der bekannten Kari-
katur entlarvt wird: Elefant, Affe und
Maus stehen vor dem Baum und
der Lehrer sagt unschuldig ,Die
Aufgabe ist fir alle gleich, klettert

auf den Baum!“ Der systematische
Zielkonflikt besteht somit darin,
dass die Benennung von (kultu-
rellen) Differenzen notwendig ist,
um gegen strukturelle Benachtei-
ligung und damit fiir Gerechtigkeit
zu streiten, dass der Schuss aber
schnell nach hinten losgehen kann
und dass der ,Kampf der Kulturen®
dann mit identischen Argumenten
zuriickschlagt — prominentes Bei-
spiel durfte die ,kulturelle Identitat*
sein. In der Theoriediskussion (des
Feminismus sowie der ,cultural®
oder ,postcolonial studies®) fuhrte
diese komplizierte Einsicht zu so
schonen Begriffsbildungen wie
,Strategischer Essentialismus*
(Spivak) oder ,kontingenzbewuss-
ter Identitatspolitik® (Hall). Jedoch
scheint es deutlich leichter, hand-
lungsentlastet einen wissenschaftli-
chen Begriff flir dieses Problem zu
finden als den Dekonstruktions-Im-
puls mit der Notwendigkeit alltagli-
chen Beratungs-Handelns, mithin
den Anforderungen der Praxis zu
verknipfen. Doch darum soll es
hier gehen.

Vorher muss jedoch die Denk-
bewegung zu Ende gefiihrt werden:
Ein Text zu interkultureller Beratung
bedient unweigerlich die irrefiihren-
de Vorstellung, dass wir es in der
Migrationsgesellschaft vor allem
mit kulturellen Problemen zu tun
haben. Diese Vorstellung will ich
nicht bedienen, vermittle sie aber
ungewollt, sobald ich das Wort in
den Mund nehme und, erst recht,
wenn ich als interkulturelle Exper-
tin auftrete. Aber wer wirde eine
,Fachberaterin fur Gerechtigkeit"
(oder Chancengleichheit oder gar
Macht) einstellen? Ironischerweise
ware eine feministische Einrich-
tung wie das Frauentherapiezen-
trum dazu vielleicht am ehesten
bereit gewesen, da dies ja genuin
feministische Fragen sind. Jedoch
schien damals aus verschiedenen
guten Grinden ,Interkulturalitat*
bzw. Interkulturelle Offnung oder In-
terkulturelles Qualitdtsmanagement
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trotz allem die beste Uberschrift fiir
die angestrebten Veranderungspro-
zesse zu sein.

Interkulturelle Offnung und
Gerechtigkeit

Auch wenn ich Interkulturalitat also
eigentlich nicht mehr sagen will, so
kann ich doch nicht daran vorbei
anzuerkennen, dass durch die (real
existierende) Interkulturalitatsde-
batte wichtige und vor allem auch
wirksame Veranderungsprozesse
in der psychosozialen Landschaft
angestoRen wurden und werden.
Bisweilen erscheint es fast so,

als kénnten Macht-, Verteilungs-
und Gerechtigkeitsfragen leichter
gestellt werden, wenn man sie als
kulturelle Fragen akzentuiert bzw.
maskiert. (Noch leichter Gbrigens
wenn man sie ,Integration von Aus-
landern“ nennt und die Forderung
umdreht, so dass es so klingt, als
mussten vor allem die Dazugekom-
menen etwas Besonderes leisten
und wurden auf keinen Fall etwas
Besonderes bekommen). Denn

die Grundargumentation ist eine
Gerechtigkeitsargumentation: Es
geht darum, dass die vom Staat
finanzierten psychosozialen Ein-
richtungen sowie das gesamte Ge-
sundheits- und Bildungswesen der
Vielfalt ihrer potenziellen Klientin-
nen und Teilnehmerlnnen gerecht
werden missen. Anders ausge-
drickt ist die Sorge im Diskurs um
interkulturelle Offnung, dass viele
psychosoziale Einrichtungen und
bestimmte zentrale Sektoren des
Gesundheitswesens von ,Men-
schen mit Migrationshintergrund*®
systematisch weniger bzw. erst im
Krisenfall genutzt werden, diese
somit ,schlechter erreichen®. Dieje-
nigen, die dann trotzdem kommen,
bleiben oft nicht lange und wenn
sie bleiben, werden sie inhaltlich
oft schlechter beraten, behandelt
bzw. ,versorgt®. In dieser allgemei-
nen Zielvorstellung kann ich der

Idee der interkulturellen Offnung
aus vollem Herzen zustimmen —
das oben beschriebene Dilemma
zeigt sich erst, wenn man sich mit
den konkreten Details der Bemu-
hungen um interkulturelle Offnung
beschéaftigt.

B. ,,Good practice*

Denkbewegungen und
Interventionen

Wie kann dieses Bewusstsein fur
,Differenzdilemmata“ in praktisches
Handeln umgesetzt werden? Ich
beziehe mich im Folgenden auf
Erfahrungen aus einer spezifischen
beruflichen Konstellation: Wah-
rend ich an der LMU Minchen von
2005-2009 ,Beratung in psychoso-
zialen Institutionen“ unterrichtete,
war ich zugleich nebenberuflich (in
oben skizzierter Form) als interkul-
turelle Fachberaterin tatig. Meine
hier vorgestellten Uberlegungen

zu Interkulturalitat sind daher fo-
kussiert auf ein Nachdenken tber
.Beratung als Profession® und die
Jnstitutionalisierung von Beratung*“
andererseits. Dementsprechend
wird es um interkulturelle Beratung
im engeren Sinne gehen (,Denkbe-
wegungen®) und um exemplarische
Uberlegungen zu strukturellen,
institutionellen Veranderungen (,In-
terventionen®).

Die Ausgangslage

1978 griindeten in Miinchen frau-
enbewegte Psychologinnen das
.Frauentherapiezentrum — FTZ
Minchen e.V.“, einen Verein, der
feministische Therapie, Bera-
tung und Selbsthilfe im weitesten
Sinne (weiter)entwickeln und in
Form einer offentlich finanzierten
frauen-gerechteren psychosozia-
len Institution fir moglichst viele
Frauen nutzbar machen wollte.

Angela Kiihner

Heute ist aus den sozialpsychi-
atrischen Einrichtungen dieses
Vereins eine gemeinnltzige GmbH
geworden, die freies Mitglied im
Paritatischen Wohlfahrtsverband
ist und an die 100 Mitarbeiterinnen
hat. Spezialisiert ist die Institution
inzwischen fast ausschlieflich auf
den ambulanten Sozialpsychiatrie-
und Suchtbereich. Vieles wurde
seit 1978 verandert, geblieben ist
das Selbstverstandnis, modellhaft
zu einer gerechteren psychosozia-
len Versorgung beizutragen. Dies
beinhaltet heute nicht zuletzt die
Anerkennung, dass Differenzerfah-
rungen unterschiedlicher Art (Ras-
sismus, Behinderung, ,Class”...)
das Leben und Erleben von Frauen
manchmal weitaus entscheiden-
der pragen oder auch beschadi-
gen/einschranken kénnen als das
Frausein. Vor diesem Hintergrund
war die Institutionalisierung einer
interkulturellen Fachberaterin nur
ein weiterer Schritt innerhalb eines
langfristigen Prozesses interkultu-
reller Offnung, der ,top-down* an-
gelegt ist und Personalentwicklung
genauso einbezieht wie Personal-
politik und Organisationsentwick-
lung. Die Einstellung von kultur-
und sprachkompetenten Mitarbei-
terinnen mit Migrationshintergrund
wird in dieser Institution als zentra-
le Saule dieses Veranderungspro-
zesses gesehen, dennoch sind bis-
her die Gberwiegende Mehrheit der
Mitarbeiterinnen Deutsche ohne
Migrationshintergrund. Die Bennen-
nung einer ,interkulturellen Fach-
beraterin® hatte zum Ziel, all diese
Veranderungsprozesse zu férdern,
indem den Mitarbeiterinnen nun ei-
ne Ansprechpartnerin fur interkultu-
relle Fragen zur Verfligung stehen
sollte. Diese offene Konstruktion
sollte im Sinne eines Modellver-
suchs dazu dienen zu testen,
welche Strukturen und Interventi-
onen sich bewahren wirden. Von
den vielen Tatigkeiten, die daraus
entstanden, berichte ich hier nur
Beobachtungen, die im weitesten
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Sinne mit Beratung zu tun haben.
Typischste Konstellation war in
diesem Kontext die Anfrage eines
Teams oder einer Kollegin, die eine
sinterkulturelle Beratungsbezie-
hung“ besser verstehen wollte.

Entdramatisierung

Bevor ich nun auf einzelne Be-
obachtungen eingehe, muss ich
meine Grundhaltung skizzieren:
Meine Wahrnehmung war, dass die
Institution und ihre Mitarbeiterinnen
sehr stark von dem Selbstverstand-
nis gepragt ist, besonders gute,
vorbildhaft professionelle Arbeit mit
besonders schwierigen, bedurftigen
Klientinnen zu leisten. Kostenkur-
zungen und zunehmende Legiti-
mationsanforderungen erhdhen in
den letzten 10 Jahren zusatzlich
den Druck. In diesem Kontext hatte
ich immer wieder den Eindruck,
dass das ,Interkulturelle” gar nicht
anders erlebt werden kann als

ein zusatzlicher Anspruch: ,Wir
strengen uns doch eh schon so

an, jetzt kommt das/die auch noch
daher!” Ich bemiihte mich daher
nach Kraften und mit wechselndem
Erfolg, diese Dynamik zu unterlau-
fen. Daflr half die oben skizzierte
Grundhaltung: Interkulturalitat ist
nichts Spektakulares oder Exoti-
sches, was jetzt auch noch bertick-
sichtigt werden muss, sondern es
geht nur darum, die bestehende
professionelle Grundhaltung weiter-
zudenken und sie auf Interkultura-
litdt zu beziehen. Da geht es in der
Regel nicht um etwas vollig Neues,
Fremdes, sondern darum, in dem
vermeintlich so Anderen Bekanntes
aufzuspuren. Und da, wo die Ein-
fuhlung auch bei grofRer Anstren-
gung versagt, weil die Erfahrungen
des Gegenubers so anders sind
oder befremdlich wirken, konnte ich
gerade im Bereich der Sozialpsych-
iatrie darauf verweisen, dass auch
das an sich nichts vollig Unbekann-
tes ist: Klientinnen tun oder sagen

manchmal Befremdendes. Ich
arbeitete dabei lieber mit dem Kon-
zept der ,Migration® als mit dem der
Kultur und versuchte zu vermitteln,
dass dieser Begriff, der in diesem
Kontext manchmal wie eine seltsa-
me Krankheit klingt, viele vertraute
Phanomene umfasst: Migration
steht meist fir die Lebensentschei-
dung, einen Ort aufzugeben, weil
man hofft, anderswo besser leben
zu kdnnen. Dies ist u.a. mit Verlust,
Trauer, Schuld und Neuorientie-
rung verknupft — alles sehr typische
Beratungsthemen. Dazu kommt
der Kulturwechsel, der Verwirrung,
Orientierungslosigkeit und Ohn-
macht auslost, weil man sich nicht
auskennt und, vor allem, in vielen
Situationen auf den Gebrauch der
Muttersprache verzichten muss.
Auch da ist die Einflhlung eigent-
lich nicht so schwer. Und schliel3-
lich gehdrt zur Migration meist die
Erfahrung des Statusverlustes und
der Entwertung von symbolischem
Kapital, ein Machtverlust. Vielleicht
ist das der schwierigste Aspekt,
weil es bedeutet, dass Macht ein
zentrales oft unterschwelliges
Thema in der Beratung mit Migran-
tinnen ist — jedoch knlpft gerade
dieser Gedanke eigentlich perfekt
an das feministische Selbstver-
standnis an.

Denkbewegungen

Um diese Grundhaltung umzuset-
zen sind Raume erforderlich, in
denen nachgedacht und Gefiihle
reflektiert werden kdnnen — was in
Zeiten von Legitimationsdruck und
Einsparungen auf ein strukturelles
Grundproblem interkultureller Off-
nung verweist. Bereits die Institu-
tionalisierung einer interkulturellen
Fachberaterin tragt jedoch dazu
bei, solche Reflexionsraume zu
erhalten, zu verteidigen oder neu
zu schaffen. In meinem Fall waren
das so genannte Fachteams, die
interkulturellen Fragen gewidmet

waren, Inhouse-Schulungen und
der bereits vorher existierende In-
terkulturelle Qualitatszirkel. Welche
Denkbewegungen und Themen
innerhalb dieser Reflexionsraume
halte ich fir hilfreich und in diesem
Sinne modellhaft?

Kulturell maskierte Themen

Wenn man nach ,interkulturellen
Fallen” sucht, entsteht in Teams
sehr oft eine interessante Dynamik:
Eine Kollegin bringt einen Fall einer
Migrationsklientin ein und eine
andere Kollegin erwidert skeptisch,
dass dies doch wohl gar nicht ,ty-
pisch tlirkisch* sei. Daraus entsteht
dann schnell eine Grundsatzdiskus-
sion. In solchen Situationen hatte
ich anfangs oft den Impuls, mich
mit der einbringenden Kollegin zu
verbiinden — waren doch ,inter-
kulturelle* Falle irgendwie auch
meine Existenzberechtigung. Ich
erzeugte und verteidigte damit wi-
der besseres Wissen den Kultura-
lisierungsimpuls. Spater ging ich
dazu Uber, die Ent-Kulturalisierung
selbst anzustofRen. Ich forderte die
Kolleginnen bewusst dazu auf, den
Fall so zu besprechen, als wiirde
es sich nicht um eine Migrantin
handeln. Dies gelang in aller Regel
erstaunlich gut, wozu nicht zuletzt
Kolleginnen aus dem Allgau oder
aus Niederbayern mit einer guten
Portion humorvoller Selbstreflexion
beitrugen. Durch diese Denkbe-
wegung gelang es oft, die dahinter
liegenden Themen der Intervision
zuganglicher zu machen. Umge-
kehrt wurde auch erkennbar, wie
sehr ,Kultur“ den Blick tatsachlich
verstellen kann. Mdglicherweise
erschwert hier der oben beschrie-
bene hohe Anspruch den Zugang
zusatzlich, etwa im Sinne der Sor-
ge: ,Oh je, mit der tirkischen Kultur
kenne ich mich nicht aus, sollte

ich aber...“ Kulturalisierung wirkt
offenbar wie eine Maskierung: Das
Thema an sich ist wahrscheinlich
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vertraut, es kommt nur in unge-
wohnter Kleidung daher.

Ethnopsychoanalytische
Denkbewegungen

Obwohl die Ethnopsychoanaly-

se mit Recht fir essentialistische
Tendenzen (und z.B. den Gebrauch
des Begriffs ,Fremdheit®) kriti-

siert wurde, ist ihre grundlegende
Denkbewegung fir die Reflexion
interkultureller Beratungsbezie-
hungen &duRerst ergiebig: Der zum
Fremden gemachte oder als fremd
wahrgenommene — sei es durch
Aussehen oder Namen — eignet
sich besonders gut zur Projektion
des abgewehrten Eigenen. Daher
lohnt immer die Frage: Was sehe
ich da im Anderen und was hat das
mit mir zu tun? Wofir steht er oder
sie — hatte ich das auch gerne oder
furchte ich das gerade besonders?
Was kann ich nicht wahrnehmen,
weil es mir zu heil} ist? Ich brachte
in diesem Zusammenhang in den
Qualitatszirkel z.B. die streitba-

re These ein, dass sich Kulturen
darin unterscheiden, ob sie in ihren
Mitgliedern eher Autonomie- oder
Bindungsbediirfnisse bestarken
(die gangige Lesart verdichtet die
Frage auf die problematischen
Begriffe ,kollektivistisch® vs ,indi-
vidualistisch®). Wenn man diese
Polaritat zur Selbstreflexion nutzt,
kann plétzlich wieder anders uber
»,muslimische Klientinnen* nachge-
dacht werden, denen die Harmonie
mit ihren Eltern wichtiger scheint
als die Autonomie.

Wer bin ich?

Eine weitere Denkbewegung kann
illustrieren, dass Klientin und Bera-
terin unter Umstanden sehr unter-
schiedliche Auffassungen von dem
haben, was sie da gemeinsam tun.
Wenn ich diesen Eindruck hatte,
forderte ich die Kolleginnen syste-

matisch zur Perspektiviibernahme
auf. Die Kollegin sollte dabei in
einem psychodramatischen Rollen-
spiel ihre eigene Klientin spielen,
wie sie ihrer besten Freundin Uber
die Beratung bzw. Betreuung er-
zahlen koénnte: ,Du ich geh da zu
so nem Frauenzentrum, die sind
bisschen komisch, aber auch total
nett ...“ Diese Perspektiviibernah-
me sensibilisiert dafiir, dass Klien-
tinnen (nicht nur Migrantinnen) die
Sozialarbeiterin oder Psychologin
oft weniger in ihrer professionellen
Rolle und deren systematischen
Beschrankungen sehen, als viel-
mehr wie eine hilfsbereite Person,
eine Freundin oder gro3e Schwes-
ter. Warum sie einem bei manchen
Dingen hilft und bei anderen nicht,
ist dann oft schwer nachzuvollzie-
hen.

Kultur des Nichtverstehens

Nachdem ich nun den Zugang
zum Vertrauten im vermeintlich so
Differenten beschrieben habe, ist
eine Gegenbewegung notwendig.
Denn ist gibt auch das Problem zu
schnell das Vertraute erblicken zu
wollen. Wie oben schon skizziert,
besteht interkulturelle Sensibili-

tat daher tatsachlich auch in der
Fahigkeit zum Nichtverstehen,

sich nicht zu schnell in eine eigene
Interpretation zu verlieben, wieder
Abstand von gewonnener Klarung
gewinnen zu kénnen. Der Migrati-
onspadagoge Paul Mecheril spricht
in diesem Zusammenhang von
Kompetenzlosigkeitskompetenz,
die Teil einer Team- oder gar Orga-
nisationskultur werden kann, in der
Nichtverstehen wertgeschatzt wird.

Privilegierung anerkennen

Das zu schnelle Verstehen kann
auch dazu dienen, reale Unter-
schiede gemeinsam abzuwehren:
Egal wie privilegiert, (un)gltick-
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lich oder ,deutsch“-identifiziert

die Beraterin sich fihlt, sie wird in
aller Regel als Repréasentantin des
Aufnahmelandes wahrgenommen
werden, die es in vielerlei Hinsicht
in dieser Gesellschaft besser hat.
(Wenn die Beraterin Migrantin ist,
ist dieses Thema freilich anders
eingefarbt). Die Reflexion der eige-
nen Privilegierung und des realen
Machtunterschieds gehért zu den
schwierigsten Denkbewegungen
Uberhaupt. Nach meiner Interpre-
tation hat das mit dem generell
sehr verkrampften und schwierigen
Umgang mit dem Thema Macht zu
tun — manchmal gelingt es trotzdem
und wenn es gelingt, ist es nach
meiner Erfahrung sehr hilfreich und
befreiend. Es schafft dann auch
die Voraussetzung dafir, andere
heilRe Eisen anzufassen wie den
moglichen Neid, den umgekehrt
Klientinnen in Beraterinnen aus-
I6sen kdnnen. Beides sind keine
typisch interkulturellen Themen,
sie tauchen nur in diesem Kontext
deutlicher auf.

Rassismus ansprechbar
machen

Inhaltlich verwandt damit ist der
Umgang mit Rassismus. Claus
Melter hat es in einer faszinieren-
den Studie geschafft, dass jeweils
Paare von (mehrheitsdeutschen)
Sozialarbeitern und (Migrations-)
Jugendlichen bereit waren, sich
Uber ihre ,Beratungsbeziehung*
befragen zu lassen. Melter konnte
dadurch ein interessantes Muster
verdeutlichen: Manche der Ju-
gendlichen wollten eigene Rassis-
mus- oder Diskriminierungserfah-
rungen in der Beratungsbeziehung
nicht ansprechen, weil sie das
dem Berater ,nicht antun® wollten.
Andere hatten gar nicht daran ge-
dacht, dass dies der Ort dafir sein
koénnte. Was diese Jugendlichen
wahrnehmen, ist, dass die Berater
bei diesem Thema symbolisch zum
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Vertreter eines rassistischen und
strukturell diskriminierenden Lan-
des werden. Hier hilft meines Er-
achtens wiederum eine analytische
Denkbewegung: Ich muss eben
aushalten konnen, dass ich in der
Beziehung zu etwas werde, als was
ich mich gar nicht fihle. In dem Zu-
sammenhang ist es auch wichtig,
das Misstrauen mancher Klientin-
nen und die Sorge, auch in der Be-
ratungsbeziehung diskriminiert zu
werden, als verstandliche Konse-
quenz schmerzhafter Erfahrungen
anzuerkennen. Und es kann wichtig
sein darauf hinzuweisen, dass sich
die Diskriminierung auch wider
Willen in der Beratung wiederholen
kann —und dass es dann darauf
ankommt, dies anzusprechen.

Interventionen

Denkbewegungen alleine sind es
nicht — nachhaltige Veranderungen
in Richtung interkulturelle Offnung
(oder Versorgungsgerechtigkeit)
entstehen nur durch strukturelle
Interventionen, die ihrerseits Denk-
bewegungen anstolen und am
Laufen halten.

Interkulturalitat im Team

In der Debatte um Interkulturali-
tat entsteht oft der Eindruck, als
wirde die zentrale Veranderung
darin bestehen, dass deutsche
Mehrheitsangehorige interkulturell
fortgebildet werden. Tiefergehen-
der entwickelt sich Kultursensibili-
tat in einer Einrichtung jedoch nur,
wenn nicht nur Gber interkulturelle
Konstellationen, sondern in inter-
kulturellen Konstellationen nach-
gedacht wird. Die beschriebenen
Phanomene inszenieren sich dann
und kénnen in gut funktionierenden
Teams gemeinsam zum Verstehen
genutzt werden. Im schlechteren
Fall kann dies zu chronifizierten
Konflikten fiihren, die dann als

interkulturelle wahrgenommen
werden — oder interkulturelle sind.
Ich muss an diesem Punkt eine
gewisse Ratlosigkeit eingestehen
und konnte eher typische Schwie-
rigkeiten beschreiben als typische
Lésungen nennen. Entscheidend
fur die prinzipielle Losbarkeit halte
ich indes eine strukturelle Voraus-
setzung: Wenn die Interkulturalitat
eher als freiwilliger Zusatz (,weil
wir so gut sind“) erlebt wird, dann
wird die Migrantin in Konfliktsitua-
tionen eher die ,stérende” Migran-
tin, ohne die es zumindest in der
(heimlichen) Fantasie vielleicht
leichter ware. Wenn es strukturell
selbstverstandlich ist, dass das
Team interkulturell ist (z.B. weil die
Finanzierung davon abhangt oder
das Selbstverstéandnis ganz klar so
ist), dann kénnen Konflikte eher als
unvermeidliche Schritte der Wei-
terentwicklung als interkulturelles
Team ertragen werden.

,the immigrant therapist*

Wie aber wird Interkulturalitdt vom
zufalligen Zusatz zur alltaglichen
Selbstverstandlichkeit? Die haufigs-
te Losung ist derzeit, dass Mig-
rantinnen als Fachfrauen fir eine
ethnische Gruppe oder als Migrati-
onsexpertinnen eingestellt werden.
Dies ist einerseits ein groRer Fort-
schritt, funktioniert aber nur, wenn
es nicht dabei stehen bleibt und
die potenziellen Fallstricke solcher
Konstellationen regelmafig ge-
meinsam reflektiert werden kénnen
(Loyalitatsdruck, ,die Einzige, die
uns helfen kann, die Alibi-Migrantin
usw.). Erstaunlicherweise ist dies
in den Fachdebatten ein noch sehr
junges Thema. So wurden etwa
erst vor kurzem die Uberlegungen
von Salman Akhtar zum ,immigrant
therapist® ins Deutsche Ubersetzt
und das dominante Bild sind nach
wie vor Migranten als Hilfeempfan-
ger — nicht als Kolleginnen, die
etwas Wichtiges zu sagen haben.

Dolmetschereinsatz als
Empowerment

Die regelmafige und reflektierte
Arbeit mit Dolmetschern ist nach
meiner Erfahrung eine der nach-
haltigsten interkulturellen Interven-
tionen und birgt zahlreiche Syner-
gieeffekte. In vielen GroRstadten
gibt es Dolmetscherdienste mit
eigens qualifizierten ,Gemeinde-
dolmetscherinnen® (community
interpreting), die zugleich Instituti-
onen dabei unterstlitzen, die Arbeit
mit Dolmetschern zu erlernen.

Aus meiner Sicht bewahrte es

sich dabei besonders, die Dolmet-
scheinsatze im Qualitatszirkel als
besonders verdichtete und zugleich
entzerrte interkulturelle Konstellati-
onen zu analysieren. Dadurch wur-
de z.B. erkennbar, dass der Einsatz
von Dolmetschern auch als aggres-
siver Ubergriff erlebt werden kann.
Es kann fir die Klientin ein Schutz
sein, nicht genau verstanden zu
werden. Meines Erachtens sind
Dolmetscheinsatze daher mit der
Grundintention zu initiieren, dass
der Klientin ein besseres Verstehen
ermoglicht wird, um zu beurtei-
len, wo sie da eigentlich gelandet
ist, was ihre Rechte und Anspru-
che sind und was sie beflirchten
muss. Dies gilt besonders, wenn
Vertrage oder Behandlungsplane
unterschrieben werden missen.
Dolmetscheinsatze kénnen dann
der Vertrauensbildung dienen und
im besten Fall als Empowerment
wirken. In diesem Zusammenhang
war es schockierend, sich klar zu
machen, wie stark doch die Ten-
denz zur entmiindigenden Firsorg-
lichkeit ist und wie oft den Klientin-
nen Vieles eben nicht klar ist.

Flyer

Auch der Stellenwert muttersprach-
licher Schriften ist keineswegs zu
unterschatzen. Nicht zuletzt stoft
die Entwicklung eines andersspra-
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chigen Flyers Uber die Angebote
der Institution wichtige konzeptio-
nelle Diskussionen an. Im kon-
kreten Beispiel wurde durch die
Ubersetzung eines Vertrages fiir
Betreutes Wohnen erst deutlich,
dass der Vertrag auch fir viele
Klientinnen mit deutscher Mutter-
sprache irrefiihrend war. Hier zeigt
sich ein weiteres Mal, wie sehr die
Verbesserung der interkulturellen
Qualitat in generelle Qualitatsdis-
kussionen mundet: Vom Nachden-
ken Uber Gerechtigkeit profitieren
im Idealfall eben alle Klientinnen.

Rechtsberatung

Zur Anerkennung von Differenz
gehort auch, die prekare rechtli-
che Situation vieler Migrantinnen
ernster zu nehmen. Zwar durfen
Sozialarbeiterinnen und Psycho-
loginnen keine Rechtsberatung
leisten, jedoch ist es ein wichti-
ges Qualitatsmerkmal, wenn Sie
die rechtliche Lage wenigstens
halbwegs mit einschatzen kénnen.
In diesem Zusammenhang war es
eine nachhaltige Intervention, ei-
nen engagierten Rechtsanwalt zur
Inhouse-Schulung einzuladen und
mit ihm zu erarbeiten, in welcher
Form und wann sich Migrantinnen
niedrigschwellig und bezahlbar Un-
terstlitzung holen kénnen.

Ré&ume und Objekte

Es wird oft unterschatzt, wie sehr
Besucherinnen und Klientinnen die
Gestaltung der Raume als Zei-
chen dafir wahrnehmen, ob sie an
einem bestimmten Ort willkommen
sind oder ob sie eher nicht zur Ziel-
gruppe gehoéren. Manche Raume
vermitteln einen arztlich-neutralen
Eindruck (was fir manche Klientin-
nen hilfreich sein kann), manche
sind stark mit Bedeutung aufge-
laden, wie etwa durch das Kreuz
in katholischen Einrichtungen.

Raume und Objekte kénnen in
unterschiedlicher Weise Offenheit
verkdrpern.

Wessen Drama?

Kultur ist nicht das (Haupt-)Prob-
lem. Das eigentliche Drama besteht
darin, dass Beratung eben leider
sehr oft nicht ,gerechter” ist als die
Gesellschaft, in der sie stattfindet:
Auch wohlmeinende psychoso-
ziale Institutionen reproduzieren
Ungleichheitsverhaltnisse und
Ausschluss. Sie konnten es aber
vielleicht ein bisschen weniger tun.
Immerhin werden sie auch dafir
bezahlt. Vielleicht mit Hilfe von Su-
pervision? ,Leider kenne ich mich
jedoch mit dem Selbstverstandnis
(der Identitat?) von Supervisoren
noch nicht so gut aus ...*

Zum Nachlesen

Hilsenbeck, Polina (2009): ,,H6ren
Sie Stimmen? Ja Herr Doktor, ich
verstehe Sie sehr gut!* http://www.
migazin.de/2009/12/14/horen-sie-
stimmen-ja-herr-doktor-ich-verste-
he-sie-sehr-gut/

Kalpaka, Annita (2004): Wie die Ele-
fanten auf die Baume kommen.
Chancen padagogischen und
interkulturellen Handelns in der
Einwanderungsgesellschaft. Bib-
lioviel Verlag
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