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1  Einleitung und Forschungsfrage 

„Fremdheit im Behördendschungel, Unkenntnis institutioneller Strukturen und 

Unverständnis für bürokratische Anforderungen, Angst vor negativen Behör-

denentscheidungen in existenziellen Fragen (…) und vor Willkür prägen die Ein-

stellungen vieler Migrationsfamilien zu Ämtern und Behörden. Schilderungen von 

Diskriminierung, Rassismus, Abweisung und Behördenwillkür finden in der jewei-

ligen Community oft schnelle Verbreitung. Sie beruhen leider oft genug auf bitte-

rer Erfahrung, denn die interkulturelle Öffnung der Öffentlichen Institutionen und 

interkulturelle Kompetenz ihrer Mitarbeiter/innen sind lange noch nicht Standard 

in Behörden“ (Friese 2019, S. 41). Aus diesem Zitat ergeben sich Schlüssel-

punkte dieser Arbeit. Die Diskussion über das Konzept der interkulturellen Öff-

nung erfordert die Auseinandersetzung mit relevanten vorangegangenen The-

men, die dazu geführt haben, dass überhaupt die Notwendigkeit besteht, ein sol-

ches Konzept zu thematisieren und zu entwickeln. Daher besteht der erste Teil 

dieser Arbeit aus einer Begriffserklärung, in dem verschiedene Perspektiven zu 

Begriffen wie Kultur und Multi-, Trans- und Interkulturalität erläutert werden. Es 

werden auch andere Begriffe erläutert, die im Laufe dieser Arbeit immer wieder 

erwähnt werden, wie Integration, Othering und (Kultureller-) Rassismus. Dies ge-

schieht mit dem Ziel, eine umfassendere und bewusstere Perspektive auf die 

Verwendung dieser Begriffen zu schaffen. Somit werden sie nicht mehr willkürlich 

verwendet, sondern kritisch hinterfragt.  

Seit der offiziellen Anerkennung Deutschlands als Einwanderungsland Ende der 

1990er Jahre und der wachsenden Beachtung des Ansatzes der interkulturellen 

Öffnung im gesamtgesellschaftlichen Kontext ab dem Jahr 2000 haben sich Dis-

kurse über Deutschland als Einwanderungsland entwickelt. Diese Diskurse um-

fassen Maßnahmen zur Integration und Inklusion von Einwanderer*innen sowie 

Zuwanderungsgesetze. Diese Entwicklungen führten zur Formulierung von In-

tegrationszielen, zur Umsetzung von Modellprojekten und zur Implementierung 

von Programmen. Dennoch werden diese Maßnahmen unter anderem von ver-

schiedenen Autor*innen z.B. Vanderheiden & Mayer (2014), Mecheril et al. 

(2010) und Friese (2019) bis heute oft kritisch betrachtet und ihr Erfolg, 
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Nachhaltigkeit und Angemessenheit häufig hinterfragt (vgl. Vanderheiden & Ma-

yer 2014, S. 33-34). Da das Verständnis der Migrationsgeschichte in Deutsch-

land und ihrer Entwicklung über die Jahre hinweg von zentraler Bedeutung ist, 

um Bewegungen und Konzepte wie die interkulturelle Öffnung zu begreifen, wer-

den deren Grundlagen anhand eines Exkurses über die Migrationsgeschichte in 

Deutschland seit 1955 erläutert. Anschließend erfolgen die Definition und histo-

rische Entwicklung dieses Konzepts. Darauf basierend werden anhand wissen-

schaftlicher Literatur und auch einige Beispiele aus eigener Praxiserfahrung im 

Bereich Migrationsberatung und Straßensozialarbeit im Norden von Leipzig ge-

nutzt, um auf die Forschungsfrage dieser Arbeit:  Wie beeinflusst die interkultu-

relle Öffnung in Organisationen die Chancen, Herausforderungen und Zugangs-

barrieren bei der Zusammenarbeit zwischen migrantischen Klient*innen und 

(deutschen) Sozialarbeiter*innen? einzugehen. Dafür wird im darauffolgenden 

Kapitel eine Reihe von Kritiken an diesem Konzept sowie die mit seiner Umset-

zung in Organisationen verbundenen Herausforderungen vorgestellt. Zusätzlich 

werden verschiedene Zugangsbarrieren thematisiert, die sowohl auf Seiten des 

migrantischen Klientels als auch der (deutschen) Sozialarbeiter*innen häufig auf-

treten, um eine interkulturelle Öffnung zu ermöglichen, die für beide Seiten ange-

messen sowie bedarfs- und kompetenzgerecht ist. Abschließend wird ein Blick 

auf die Handlungs- und Entwicklungsmöglichkeiten im Bereich der Sozialen Ar-

beit geworfen. In diesem Kapitel werden Themen wie die allgemeine Entwicklung 

von Organisationen in Bezug auf dieses Konzept behandelt, die Schaffung be-

darfsgerechter Angebotsstrukturen erläutert, die Bestandteile einer interkulturel-

len Teamstruktur erklärt und schließlich besprochen, was interkulturelle Kompe-

tenzen sind und welche Möglichkeiten es für die Qualifizierung von Fachkräften 

in diesem Bereich gibt. Zum Schluss dieser Arbeit erfolgt ein Reflexionsteil wo 

eigene im Laufe dieser Arbeit entstandenen Überlegungen und zusätzliche Fra-

gestellungen gefasst werden und ein Fazit und Ausblick in der die Forschungs-

frage erneut aufgegriffen und anhand der hier präsentierten Informationen, be-

antwortet wird. In dieser Arbeit wird die kursiv geschriebene Schrift verwendet, 

um bestimmte Sätze oder Wörter zu betonen, und die Symbole “ ‚‘ “ werden ge-

nutzt, um auf die Notwendigkeit einer reflektierten Verwendung bestimmter Be-

griffe hinzuweisen.  
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2   Begriffseinordnung 

„Worte können sein wie winzige Arsendosen, sie werden unbemerkt verschluckt, 

sie scheinen keine Wirkung zu tun, und nach einiger Zeit ist die Giftwirkung doch 

da“ (Klemperer zitiert nach Arndt & Ofuatey-Alazard 2015, S.11). Bevor die Fra-

gestellung dieser Arbeit zur interkulturellen Öffnung in der Sozialarbeit in 

Deutschland entwickelt wird, ist es wichtig, zunächst einige der in dieser Arbeit 

häufig verwendeten bzw. relevanten Begriffe vorzustellen. Die Auseinanderset-

zung mit den Möglichkeiten einer interkulturellen Öffnung in den Institutionen 

Deutschlands erfordert, dass die Bedeutungen, Herkunft und Kritik dieser Be-

griffe bekannt sind. Das Hauptziel besteht darin, zur (Selbst-)Reflexion anzure-

gen und zu einem bewussteren Umgang mit diesen Begriffen beizutragen.  

 

2.1  Kultur 

Etymologisch stammt der Begriff „Kultur“ aus dem Bereich der Natur und dem 

lateinischen „Cultura“. Dies bedeutet „(be)wohnen, (be)bauen, veredeln, pflegen, 

u.a.“ (Osterloh & Westerholt 2015, S.412) und bezieht sich ursprünglich eher auf 

landwirtschaftliche Tätigkeiten und die Pflege der Natur. Allerdings wurde dieser 

Begriff seit der „Antike auf den Bereich des Geistes übertragen“ (ebd.) und bis in 

die Neuzeit wird er als ein Begriff für die „Veredlung des Menschlichen Geistes“ 

verwendet (vgl. Müller, 2003, S.16 zitiert nach Osterloh & Westerholt 2015, 

S.412).  

Laut Welsch existieren mindestens zwei Dimensionen bei der Definition des Kul-

turbegriffes: 

1. In der ersten Dimension wird ‚Kultur‘ als Sammelbegriff für Praktiken ver-

wendet, „durch welche die Menschen ein menschentypisches Leben her-

stellen“ z.B. Alltagsroutinen, Kompetenzen, Überzeugungen, Weltbilder, 

usw.  

2. In dieser zweiten Dimension erfolgt eine geographische, nationale oder 

ethnische Zuordnung dieser Praktiken zu einer bestimmte Gruppe von 

Menschen, für die diese kulturellen Inhalte charakteristisch sind.  
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(vgl. Welsch, 2012, S.25) 

Gleichzeitig wird der Begriff ‚Kultur‘ in zwei Bedeutungen verwendet: 

1. „Kultur im Sinn künstlerischer und interkultureller Leistungen in der Sphäre 

der Kunst“. 

2. „In der anthropologischen Bedeutung, wie Menschen ihrer Lebenswelt 

Form und Sinn verleihen“. Bei dieser Bedeutung sind Ausdrücke wie: „na-

tionale Kultur, Bewahrung der eigenen Kultur (…) halte dich von unserer 

Kultur fern“ usw. üblich.  

(Hoffman, 2015, S. 61) 

Der traditionelle Kulturbegriff wurde gegen Ende des 18. Jahrhunderts maßgeb-

lich von Johann Gottfried Herder und dem daraus entwickelten Kugelmodel ge-

prägt (vgl. Welsch 2012, S.26) (siehe Abb. 1). Laut Herder hat „jede Nation [ ] 

ihren Mittelpunkt der Glückseligkeit in sich wie jede Kugel ihren Schwerpunkt“ 

(Herder 1967, S. 44f zitiert nach Welsch 2012, S.  27). Diese traditionelle An-

nahme betrachtet Kultur als etwas, das dem Menschen Bedeutung und Orientie-

rung in seiner Wirklichkeit gibt. Sie agiert wie ein gemeinsames Lebenspro-

gramm, das ihre Art zu denken, zu sprechen und zu handeln einschließt, während 

sie ‚Kultur‘ auf nationale Kulturen begrenzt und sie als homogen, zusammenhän-

gend und als völlig verschieden voneinander betrachtet (vgl. Hoffman 2015, S.54, 

62). Dabei ist zu betonen, dass diese Bedeutung von ‚Kultur‘ eine Dichotomie 

zwischen „Wir“ und „Ihr“ erzeugt, die bis heute das Denken der Mehrheitsgesell-

schaft (Deutschland) prägt. Diese bringt implizit Differenz, Hierarchie und Aus-

grenzung mit sich (vgl. Osterloh & Westerholt 2015, S. 412, 414). Ursprünglich, 

während der europäischen Kolonialismen, diente eine solche Annahme als „Le-

gitimation der Unterwerfung, Ausbeutung und Ermordung kolonisierter Menschen 

und Gesellschaften“ (ebd. S. 412). So wurde die Kolonisierung als Akt der „Kulti-

vierung“ bzw. „Zivilisierung“ umgedeutet (vgl. ebd.).     

Bis heute wird der Begriff ‚Kultur‘ in Deutschland übermäßig gebraucht und über-

nimmt dabei verschiedenen politische Funktionen. Zum einen wird er in öffentli-

chen Diskursen immer mehr als „Sprachversteck“ für das Wort „Rasse“ verwen-

det und somit als „Rechtfertigungsargument für rassistische Diskriminierungen“ 
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(ebd. S. 413) benutzt. Zum anderen wird er in Form des Reduktionismus auf das 

Denken und Handeln einzelner Personen auf die Einflüsse ihrer zugeordneten 

Kultur beschränkt. Außerdem werden bestimmte Merkmale Menschengruppen 

zugeordnet und auf „‚natürliche‘ Besonderheiten zurückgeführt“ (ebd.). Diese 

Konstruktion „kultureller Fremdheit“ kann dann unter anderem im politischen Dis-

kurs genutzt werden, um Migrant*innen - unter anderen ausgegrenzten Gruppen 

- als „Problem“ darzustellen und eine vermeintliche „Integrationsunfähigkeit“ zu 

behaupten (vgl. ebd. S. 414). Dies führt dazu, dass die „Gründe für vermeintliche 

Integrationsschwierigkeiten nicht bei sozialen und politischen Ungleichheiten so-

wie bei rassistischen Diskursstrategien der (…) Mehrheitsgesellschaft gesucht 

werden“ (ebd.) (müssen). 

Wenn über Kultur gesprochen wird, stößt man unvermeidlich auf den Begriff der 

Kulturalisierung. Dabei besteht die Gefahr, komplexe Probleme, soziale Benach-

teiligungen oder rechtliche Ausgrenzung „auf kulturelle Unterschiede zu reduzie-

ren und damit zu entpolitisieren“ (Schröer 2011, S. 49-50). Der kulturalistische 

Ansatz ist durch vier Annahmen gekennzeichnet: Essentialismus1, Reifikation2, 

Reduktionismus3 und Determinismus4. Hiermit wird klar, dass die kulturalistische 

Herangehensweise nicht die Vielfalt von Gruppen und Kulturen berücksichtigt. 

Es wird nicht erkannt, dass Menschen als Individuen dazu in der Lage sind, sich 

selbst zu reflektieren und zu bewerten, was auch Veränderungen in ihrer Kultur 

einschließen kann. Gleichzeitig wird ignoriert, was kulturelle Gruppen miteinan-

der gemeinsam haben (vgl. Hoffmann 2015, S. 53, 61).  

Gemäß Osterloh & Westerholt ist es jedoch unvermeidlich, den Begriff Kultur zu 

verwenden. Es handelt sich also vielmehr um eine kritische Auseinandersetzung 

und, wenn möglich, um die Suche nach Alternativbegriffen wie bspw. „Gesell-

schaft“ oder „Milieu“. Wenn aber keine Alternative möglich ist, dann sollten unbe-

dingt die ausschließenden Funktionen des Begriffs immer mit thematisiert 

 
1 Kulturelle Identität ist eine natürliche und „angeborene Eigenschaft“, die nicht veränderbar bzw. ablegbar ist. (vgl. Hoff-
man 2015, S.56-58) 
2 Verdinglichung der Kultur indem gesagt wird, dass Kultur ein Ding ist, dass Menschen haben, wozu Menschen gehören 
oder wovon Menschen Mitglieder sind. (vgl. ebd.) 
3 Menschen werden nicht als Individuen gesehen, „sondern als Produkte nur einer nationalen Kollektivität“, wo es einen 
unveränderlichen Set von Normen gibt. (vgl. ebd.) 
4 Das Handeln von Menschen ist „von den vorgegebenen kulturellen Normen bestimmt, die befolgt werden, weil es keine 
Möglichkeit gibt, anders zu handeln“ (ebd.) 
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werden (vgl. 2015, S. 416). Letztendlich ist „Kultur [ ] nicht nur von Land zu Land 

von Kontinent zu Kontinent unterschiedlich, sondern in jedem Land selbst gibt es 

unterschiedliche Kulturen, die durch Tradition, Religion, Sprache und insbeson-

dere auch sozioökonomische Faktoren geprägt sind“ (Lamm 2017, S. 9 zitiert 

nach Friese 2019, S. 112). 

 

2.1.1  Transkulturation und Transkulturalität 

Der Begriff „Transkulturation“ wurde in den 1940er Jahren vom kubanischen 

Anthropologen Fernando Ortiz geprägt und gehört zur funktionalistischen Schule 

der Anthropologie, die von Bronislaw Malinowski gegründet wurde. Das Ziel der 

Transkulturation ist es, eine Erklärung für die kulturelle Dimension von Migrati-

onsprozessen in der kubanischen Gesellschaft zu finden. Dabei wird die Rezip-

rozität von kulturellen Begegnungen betont, die gleichzeitig konfliktreich und 

asymmetrisch sind, insbesondere für die „empfangende“ Kultur (vgl. Noack). 

Nach Ortiz erfolgt Transkulturation häufig durch Migrationsprozesse, offizielle 

Machtpolitiken oder den Einfluss der Medien (vgl. ebd.)5. 

Der Begriff „Transkulturalität“ wurde vom Philosophen Wolfgang Welsch in den 

1992er Jahren im deutschsprachigen Raum eingeführt. Er beschreibt eine ver-

änderte Form der heutigen Kulturen, die vernetzt, hybrid und ständig im Wandel 

sind. Für ihn bestehen also Kulturen aus verschiedenen Elementen und sind viel-

fältig. Nationale Konzepte von Kultur gelten laut Welsch als nicht mehr zeitge-

mäß, es sei denn, sie werden als transkulturelle Räume betrachtet (vgl. Vander-

heiden & Mayer 2014, S. 31). Der schwedischer Kulturanthropologe Hannerz be-

schreibt dies wie folgt: „Die kulturelle Unterschiedlichkeit tendiert jetzt dazu, in-

nerhalb von Nationen ebenso groß zu sein wie zwischen ihnen“ (Hannerz 1992, 

S.231 zitiert nach Vanderheiden & Mayer 2014, S.31).  

 
5 Original Text: “El término de transculturación fue creado por el antropólogo cubano Fernando Ortiz en los años 1940 y 
se enmarca en la escuela funcionalista de antropología, fundada por Bronislaw Malinowski. La transculturación procura 
encontrar una explicación para la dimensión cultural de procesos migratorios en la sociedad cubana, enfatizando la reci-
procidad de encuentros culturales que a la vez son conflictivos y asimétricos, sobre todo para la ‘cultura receptora’ 
(1983:98,102). Según Ortiz, la transculturación suele ocurrir a través de procesos migratorios, políticas de poder oficial o 
por la influencia de los medios de comunicación (1983:101)” (Noack, o.J.)  
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Mehrere Autor*innen, darunter Friese (2019) und Welsch (2012), vertreten die 

Ansicht, dass der Begriff der Transkulturalität deutlich von Begriffen wie Interkul-

turalität und Multikulturalität abgegrenzt ist. Letztere sind immer noch mit Herders 

Kugelmodell (siehe Abb. 1) verbunden und halten somit an der traditionellen De-

finition von Kultur fest, die Kulturen als statisch betrachtet und daher nicht entwi-

ckelbar oder veränderlich sind. Es wird betont, dass der einzige Unterschied zwi-

schen den Multikulturalist*innen und den Interkulturalist*innen darin besteht, 

dass Erstere sich darauf im Kontext von Beziehungen innerhalb von Gesellschaf-

ten fokussieren, während Letztere dies im Hinblick auf Beziehungen zwischen 

Gesellschaften angehen (vgl. Welsch 2012, S.32).  Das Kugelmodell wird daher 

für die Mängel beider Begriffe verantwortlich gemacht (vgl. Friese 2019, S. 15; 

Welsch 2012, S. 32). Friese beschreibt seinerseits Transkulturalität als ein Kon-

zept. Dieses „betont die Gemeinsamkeiten von Systemen und geht davon aus, 

dass Kulturen nicht homogene, klar voneinander abgrenzbare Einheiten sind, 

sondern – besonders infolge der Globalisierung – zunehmend vernetzt und ver-

mischt werden im Sinne einer Entwicklung zu einer Globalkultur unterschiedlicher 

Systeme“ (Friese 2019, S.15).  

An Welschs Konzept der Transkulturalität ist besonders zu schätzen, dass es 

dazu dient, traditionelle Vorstellungen von ‚Kultur‘ zu verändern. Es betont, dass 

‚Kultur‘ nicht al etwas Statisches und Homogenes betrachtet werden sollte, son-

dern vielmehr auf dem Prinzip der „Durchdringungen und Verflechtungen“ 

(Welsch 2012, S. 26) basieren sollte. Welsch unterscheidet dabei zwischen inne-

rer und äußerer Transkulturalität und argumentiert für deren Relevanz. Er betont, 

dass die innere Transkulturalität es Individuen ermöglicht, besser mit der äuße-

ren Transkulturalität umzugehen. Dies führt dazu, dass Menschen, deren Identi-

tät von verschiedenen kulturellen Mustern geprägt ist (innere Transkulturalität), 

besser in der Lage sind, sich mit einer Vielzahl kultureller Praktiken und Manifes-

tationen in ihrer gesellschaftlichen Umwelt (äußere Transkulturalität) zu verbin-

den. Dies fördert die Kommunikation und ermöglicht Bereicherung durch Begeg-

nungen mit ‚Fremden‘ oder ‚Anderen‘ (vgl. ebd., S. 26-31). 
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2.1.2  Multikulturalität  

Multikulturalität oder “Multikulti” wird laut Duden6 definiert als: „das Vorhanden-

sein von Einflüssen mehrerer Kulturen; kulturelle Vielfalt“. Infolgedessen ist es 

absolut notwendig, zunächst den Begriff ‚Kultur‘ und seinen Hintergrund zu ver-

stehen und sich damit auseinanderzusetzen (siehe Kapitel 2.1.).  

Der Ansatz der Multikulturalität wurde vom kanadischen Philosophen Charles 

Taylor (1997) theoretisch entwickelt und politisch sowie pädagogisch umgesetzt, 

um dann von Horace Kallan aufgegriffen zu werden (vgl. Schröer 2011, S. 47-

48). Kallan betont, dass es nicht mehr um Verschmelzung geht, wie sie in Ame-

rika von höchster Bedeutung war. Stattdessen beschreibt er Multikulturalität als 

„die Anerkennung kultureller Vielfalt“ (ebd. S. 47). Diese Anerkennung ist Voraus-

setzung dafür, dass viele Kulturen auf einem gemeinsamen Territorium koexis-

tieren können. Multikulturalität wird also als ein Attribut betrachtet, welches de-

skriptive Bedeutung hat und den „Zustand eines vielkulturellen Zusammenlebens 

unterschiedlicher Individuen, Gruppen, Lebensweisen“ beschreibt (ebd.). 

Wie im Kapitel 2.1 über ‚Kultur‘ bereits diskutiert, kann das Fremdmachen einer 

anderen Kultur positiv verlaufen, indem „die Mehrheitsgesellschaft Differenz nicht 

als Defizit bewertet, sondern als ›kulturelle Bereicherung‹ zelebriert“ (Osterloh & 

Westerholt 2015, S.414). Dies kann zu einer Form des „Multikulturalismus“ füh-

ren, bei dem Migrant*innen exotisiert und weiterhin, als „Fremde“ betrachtet wer-

den. In diesem Kontext „bleiben konstitutive Kategorien für Rassismus wie 

›Rasse‹, ›Volk‹ ‚›Gemeinschaft‹ und ›Nation‹ implizit erhalten“ (Radtke, 1996, 

S.333-352 zitiert nach Osterloh & Westerholt 2015, S.414). Dabei gibt sich die 

Mehrheitsgesellschaft als tolerant aus, „verleugnet damit jedoch bestehende ge-

sellschaftliche Machverhältnisse (…)“ (vgl. Osterloh & Westerholt 2015, S.414). 

Wie es Friese beschreibt, betont der Begriff der Multikulturalität vor allem Unter-

schiedlichkeit und Vielfältigkeit im gesellschaftlichen Zusammenleben. Im Sinne 

der Multikulturalität wird angenommen, dass es nicht zu einem Zusammen-

schluss der verschiedenen Kulturen kommt, sondern dass sie nebeneinander 

 
6 „Multikulturalität“ auf Duden online. URL: https://www.duden.de/node/99683/revision/1441995 (Letzte 

Abrufdatum: 17.12.2023)   

https://www.duden.de/node/99683/revision/1441995
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existieren. Multikulturalität hat dann eher eine beschreibende Funktion und ist in 

der politischen Diskussion der letzten Jahre zu einem wenig hilfreichen umstrit-

tenen Begriff geworden, der von den verschiedenen politischen Lagern unter-

schiedlich interpretiert wird (vgl. Friese 2019, S. 15). 

 

2.1.3  Interkulturalität 

Der Begriff ‚Interkulturalität‘ spielt in dieser Arbeit eine sehr wichtige Rolle. Aus 

diesem Grund ist es grundlegend, die verschiedenen Bedeutungen zu kennen 

und zu verstehen sowie die möglichen Kritiken in Bezug auf seine Verwendung 

zu berücksichtigen. Interkulturalität wird zweifach definiert: 

1. Als „Bewusstsein, das für die kulturelle, sprachliche oder religiöse Ver-

schiedenheit der Mitglieder einer Gesellschaft besonders sensibilisiert ist 

[und auf den Respekt bzw. die Akzeptanz der Verschiedenheit ausgerich-

tet ist]“ 

2. Als ein „Wissenschaftszweig, der sich mit den individuellen und gesell-

schaftlichen Lebens- und Arbeitsbedingungen verschiedener Kulturen in 

der globalisierten Welt befasst“7 

Zusätzlich zu den zuvor genannten Definitionen betont Friese, dass Interkultura-

lität „das Aufeinandertreffen von zwei oder mehreren Kulturen [beschreibt], bei 

dem es trotz kultureller Unterschiede zur gegenseitigen Beeinflussung kommt“ 

(Friese 2019, S. 15). Das Ziel der Interkulturalität besteht darin „Handlungsspiel-

räume zur Überwindung von Differenz zu eröffnen“ (ebd.). Wie bereits im Kapitel 

2.1.1 erwähnt, wird jedoch die Hauptkritik an diesem Begriff laut, dass er genauso 

wie, jener der Multikulturalität vom alten Kugelmodell abgeleitet ist. Daher sei der 

Begriff der Interkulturalität darum bemüht, einen interkulturellen Dialog zwischen 

vermeintlich völlig verschiedenen Kulturen zu eröffnen (vgl. Welsch 2012, S. 32-

33).  

 
7 „Interkulturalität“ auf Duden online. URL: https://www.duden.de/node/71770/revision/1348126 (Letzte 

Abrufdatum: 17.12.2023)   
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Warum wird aber über eine interkulturelle Öffnung gesprochen? Möglicherweise 

könnte dies durch Nicks Äußerung erklärt werden: „Interkulturalität beschreibt 

treffend das Aufeinanderprallen von unterschiedlichen, auch widersprüchlichen 

Regeln, Verhaltensweisen und Orientierungsmustern. Der Begriff thematisiert 

Minderheit und Mehrheit und damit Machtstrukturen, Dominanzkulturen und Dis-

kriminierungen. Der Begriff Interkulturalität verweist auf Heterogenität, Ambiva-

lenz und Differenz und damit auf notwendige Lernprozesse in einer globalisierten 

Gesellschaft“ (Nick 2006, S. 242 zitiert nach Schröer 2011, S.49) (Mehr dazu im 

Kap. 7). 

 

2.2  Integration 

Der Begriff „Integration“ stammt ursprünglich von der lateinischen „integratio“ und 

bedeutet: „Einbeziehung, Herstellung eines Ganzen, Zusammenschluss, Verei-

nigung bzw. [ ] (Wieder)Herstellung eines Ganzen“ (Wahrig 2008, S. 775; Brock-

haus Wahrig 1981, S.763 zitiert nach Böcker 2015, S. 348). Im soziologischen 

Sinn bedeutet Integration die „Verbindung einer Vielheit von einzelnen Personen 

oder Gruppen zu einer gesellschaftlichen und kulturellen Einheit“8.    

Der Begriff „etablierte sich in den 1970er Jahren in der sogenannten ›Ausländer-

politik‹ auch als Antwort auf Arbeitskämpfe, Widerstand und Einwanderung“ (Bö-

cker, 2015, S. 350). Die historischen Grundlagen dieser Politiken lassen sich je-

doch bis in die Kolonialzeit zurückverfolgen (vgl. ebd.). Seitdem gibt es verschie-

dene Definitionen und Interpretationen, die aus diesem Begriff und dessen Re-

präsentation(en) gemacht wurden. Besonders interessant scheint die Definition 

von der Bundeszentrale für politische Bildung (BPB)9, die besagt: „ Zuwanderer 

gelten dann als integriert, wenn sie sich in das Leben ihrer neuen Heimat einglie-

dern und von der Mehrheitsgesellschaft nicht als Fremde ausgegrenzt werden. In-

tegration verlangt nicht, die eigene kulturelle Herkunft vollständig aufzugeben (Re-

ligion, Muttersprache, Sitten und Gebräuche), dabei würde es sich um → 

 
8 „Integration“ auf Duden online. URL: https://www.duden.de/node/71596/revision/1349039 (Letzte Ab-

rufdatum: 17.12.2023)   
9 BPB - Bundeszentrale für politische Bildung (2007). Glossar. Integration. URL: https://www.bpb.de/ler-

nen/angebote/grafstat/projekt-integration/134768/glossar/#art2 (Letzte Abrufdatum: 17.12.2023) 

https://www.bpb.de/lernen/angebote/grafstat/projekt-integration/134768/glossar/#art2
https://www.bpb.de/lernen/angebote/grafstat/projekt-integration/134768/glossar/#art2
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Assimilation handeln“. Die genannte Definition verdeutlicht genau das, was von 

verschiedenen Autor*innen wie Böcker (2015), Schulte (2011), Terkessidis (2013) 

als äußerst problematisch betrachtet wird. Offensichtlich wird durch diese Defini-

tion die Entscheidungs- und Ausgrenzungsmacht, ob sich eine Person mit Migra-

tionshintergrund ‚gut‘ oder ‚richtig‘ integriert hat, der Dominanz- oder Mehrheitsge-

sellschaft (in diesem Fall Deutschland) überlassen, ohne deren Verantwortung 

selbst auch nur in Frage zu stellen. Dies wird in der Aussage von Rommelspacher 

bestätigt, dass Integration oft von dominanten Positionen heraus als individuelle 

Leistung betrachtet wird. Dies führt zu Kontroversen, da diese Definition soziale, 

strukturelle, politische und wirtschaftliche Teilnahme als integralen Bestandteil der 

Integration vernachlässigt (vgl. Rommelspacher 2009, S.442 zitiert nach Böcker 

2015, S. 349). Böcker kritisiert, dass wenn Integration hauptsächlich „als Aufgabe 

der zu Integrierenden in Form von kultureller Anpassung und weniger als Aufgabe 

der Dominanzgesellschaft in Form von Schaffung gleicher Teilhabe gilt“ (Böcker 

2015, S 364), werden gegenwärtige rassistische Machtverhältnisse durch das In-

tegrationsregime10 aufrechterhalten (vgl. ebd.). Schulte hat dazu zwei Thesen vor-

gestellt: die Defizitthese (Fokus vor allem auf Merkmalen, Eigenschaften und 

Verhaltensweisen, die als problematisch und hinderlich für die Integration be-

trachtet werden) und die Diskriminierungsthese (von den Aufnahmegesellschaf-

ten ausgehende Formen und Mechanismen der Ungleichbehandlung, die nicht 

sachlich begründet sind) (vgl. Schulte 2011, S. 63-65). Beispiele für diese Be-

nachteiligungen sind u.a. die „repressiven Regelungen der [Integrations]kurse, 

die fast ausschließlich für Migrant_innen aus Nicht-EU-Ländern verpflichtend 

sind und verschiedene Formen der Sanktionierung mit sich bringen können“ (Bö-

cker 2015, S. 351) sowie die Deutsch-Pflicht an Schulhöfen, die heute noch sehr 

aktuell ist. Durch solche Regelungen und Anforderungen erfolgt eine (Re-)Pro-

duktion kolonialer Diskurse, weil die als „integrationsbedürftig“ bezeichnete Mig-

rant*innen dadurch als defizitär und die Deutschen bzw. die deutsche Gesell-

schaft als dominant konstruiert wird (vgl. Böcker 2015, S. 351). Anschließend 

 
10 „Das Integrationsregime zeichnet sich durch einen immer deutlicheren »Zwangscharakter« aus bzw. durch die Institutio-

nalisierung des »Integrationszwangs als Machtinstrument für die kulturelle (Re-)Sozialisierung und politische Umerziehung 

migrantischer Subjekte«“ (Joppke 2007, S.4; Ha & Schmitz 2006 zitiert nach Böcker 2015, S. 351). 
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äußert sich Terkessidis dazu, dass „die hartnäckige Vorstellung, man müsste die 

Menschen mit Migrationshintergrund zur Einhaltung von Standards zwingen [ ] 

meist [ ] mit der Anwendung doppelter Standards [einhergeht]“ (Terkessidis 2013, 

S. 41). Er fügt hinzu, dass „dieses »Wir« mittlerweile jede Selbstverständlichkeit 

verloren [hat]“ (ebd. S. 13). Außerdem behauptet er, dass Politiker*innen beson-

ders aus konservativen Parteien immer wieder über eine „deutsche Leitkultur“ 

sprechen „während sie suggerieren, diese »Leitkultur« sei etwas, das »wir« be-

reits besitzen und das bloß restauriert und verteidigt werden müsse“ (ebd.). Ei-

nige Beispielen hierzu folgen im Kapitel 4.2.  

Abschließend ist es wichtig zu erwähnen, dass Integration ein Begriff ist, der ei-

gentlich Inklusion kommunizieren sollte. Hierzu sagen Vanderheiten & Meyer: 

„[das] Konzept der Inklusion geht von einer umfassenden Theorie bzw. (…) Sys-

tem für alle Beteiligten aus und erkennt Gruppen als heterogen mit vielen Minder- 

und Mehrheiten an. Inklusion folgt einem systemischen Ansatz und beachtet 

emotionale und soziale Ebenen (…). Nach Sander (2002) ist Inklusion ein opti-

miertes und erweitertes Konzept von Integration, dass die kritischen Aspekte der 

Integration zu verbessern anstrebt“ (Vanderheiden & Mayer 2014, S. 37). 

 

2.3  Othering  

„Othering (von englisch other = anders) bezeichnet die Distanzierung von einer 

Gruppe, deren Eigenschaften, Bedürfnisse und Fähigkeiten als besonders her-

vorgehoben werden. Unabhängig davon, ob die in den Mittelpunkt gerückten Ei-

genschaften positiv oder negativ gewertet werden, werden sie als abweichend 

von der Norm interpretiert und die der Gruppe zugehörigen Personen damit aus-

gegrenzt“ (Diversity Arts Culture, o.J.). In der deutschen Sprache wird auch der 

Begriff „Fremd-Machung“ benutzt. (vgl. ebd.)   

Das Konzept des „Othering“ entstand aus philosophischen Diskussionen. Zum 

Beispiel konzentrierte sich Friedrich Hegel auf die Frage, wie die Konstruktion 

und Ausschließung von „anderen“ mit der eigenen Selbstwahrnehmung in Bezie-

hung stehen. Gayatri Chakravorty Spivak (1985) prägte den Begriff „Othering“, 

um den Prozess zu beschreiben, „durch den der imperiale Diskurs die Anderen 
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bzw. «das im Machtdiskurs ausgeschlossene Andere» (Spivak 1985, S.247-272 

zitiert nach ZHDK Zürcher Hochschule der Künste o.J.) im Machtgefüge schafft. 

Das Konzept des „Othering“ wird im Literatur zum Thema Postkolonialismus aus-

führlich besprochen. Ein wichtiges Beispiel dafür ist der bekannte Kritiker und 

Theoretiker Edward Said (vgl. ZHDK Zürcher Hochschule der Künste o.J.).  

Diese Definition birgt dieselben Probleme, die in vorherigen Kapiteln bezüglich 

des Hintergrunds anderer Begriffe wie ‚Kultur‘ und ‚Integration‘ erläutert wurden. 

Damit es zu einer Abgrenzung oder zum „Othering“ kommt, müssen (mindestens) 

zwei verschiedene Gruppen von Menschen existieren – ‚Wir‘ gegen ‚Sie‘. Was 

bisher in dieser Arbeit beobachtet werden konnte, ist, dass Deutschland (die 

Mehrheits- oder Dominanzgesellschaft) automatisch als fortschrittlich, zivilisiert 

und daher als ‚besser‘ dargestellt wird, während Migrant*innen (die Minderheits-

gruppe) die meiste Zeit das Etikett der Ausländer*innen tragen, was in diesem 

Kontext gleichbedeutend ist mit „traditionell“ und „unzivilisiert“ (vgl. Siouti et al. 

2022, S.8). 

 

2.4  (Kultureller-) Rassismus 

Aufgrund der umfangreiche Erläuterung des Begriffs, wird hier eine kurze Erläu-

terung des Begriffs vorgestellt, und darauf aufbauend der Bezug zum Kultur-Ras-

sismus.  

„Rassismus ist der Prozess, in dem Menschen aufgrund tatsächlicher oder ver-

meintlicher körperlicher oder kultureller Merkmale (z. B. Hautfarbe, Herkunft, 

Sprache, Religion) als homogene Gruppen konstruiert, hierarchisierend bewertet 

und ausgegrenzt werden“ (IDA Informations- und Dokumentationszentrum für 

Antirassismus e.V. 2023). Der klassische Rassismus behauptet, dass es angeb-

liche biologische Unterschiede gibt, die zu Ungleichheit und Ungleichwertigkeit 

zwischen Menschengruppen führen. Rassismus umfasst somit alle Gesetze und 

Verhaltensweisen, die eine Hierarchisierung und Ausgrenzung unterstützen, ba-

sierend auf ungleichen Machtverhältnissen (vgl. ebd.). Obwohl diese Definition 

des Begriffs Rassismus recht umfassend ist, liegt der Fokus darauf zu erklären, 

wer diskriminiert wird und warum. Sie thematisiert jedoch nicht, wer die Täter sind 
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und welche Ursachen dies ihrerseits hat. Die Autor*innen Sow & Arndt betonen, 

dass z.B. in Deutschland die Meinung weit verbreitet ist: „hierzulande gäbe es 

keinen Rassismus (mehr); und wenn, dann maximal am Rande der Gesellschaft. 

Das hängt eng damit zusammen, dass Rassismus zumeist auf den Nationalsozi-

alismus und einen sich bewusst in dessen Traditionen stellenden Rechtsextre-

mismus reduziert wird“ (Sow & Arndt 2015, S.37). Sow fügt hinzu, dass entgegen 

der allgemeinen kollektiven Meinung Rassismus nicht zwangsläufig eine „Abnei-

gung‘“ oder „Böswilligkeit“ gegenüber einer anderen Person oder Gruppe erfor-

dert. Auch ist dieser nicht unbedingt eine persönliche oder politische Einstellung, 

sondern „ein institutionalisiertes System, in dem soziale, wirtschaftliche, politi-

sche und kulturelle Beziehungen“ (ebd.) darauf abzielen, die weiße11 Vorherr-

schaft aufrechtzuerhalten. Es handelt sich also um ein „globales Gruppenprivileg, 

das weiße Menschen und ihre Interessen konsequent bevorzugt“ (ebd.). Darüber 

hinaus wird der Begriff des „Kultur-Rassismus“ von Mecheril & Melter aufgegrif-

fen und geht auf den französischen Theoretiker Etienne Balibar zurück, der auch 

den Ausdruck „Neo-Rassismus“ oder „Kultur-Rassismus“ 1990 geprägt hat (vgl. 

Mecheril & Melter 2010, S.152). „Damit ist gemeint, dass neben der Unterschei-

dung entlang biologischer und körperlicher Merkmale rassistische Unterschei-

dungen und Begründungen auf »Kultur« zurückgreifen“ (ebd.). Diese moderne 

Vorstellung von Rassismus ist dann genauso wirksam, „ohne explizit auf das 

Rasse-Konzept zurückgreifen zu müssen“ (ebd.). Sie stellt eine Reaktion auf die 

Verwerfung des Konzepts der „Rasse“ als Mittel zur Beschreibung menschlicher 

Beziehungen und sozialer Prozesse dar, die den Veränderungen nach dem zwei-

ten Weltkrieg folgte (vgl. ebd.).   

Ein Ende des Rassismus wird nicht erwartet, ohne die globalen Machtverhält-

nisse zu revolutionieren. Daher ist es an der Zeit, die Anerkennung rassistischer 

Handlungen und Verbrechen voranzutreiben. In diesem Zusammenhang geht es 

nicht darum, individuelle Schuld zuzuweisen, sondern vielmehr darum, die Ver-

antwortung zu übernehmen, das Wissensarchiv des Rassismus zu hinterfragen, 

 
11 Hier ist mit weißen Menschen keine biologische Eigenschaft gemeint und hat auch nichts mit einer be-

stimmten Kultur zu tun. „Weiß ist eine gesellschaftspolitische Bezeichnung, die besagt: Diese Person wird 

zur Gruppe der Weißen gezählt und dementsprechend behandelt. Aus → Weißsein ergibt sich automatisch 

eine bestimmte Position in der Gesellschaft, die von der des → People of Color-Seins verschieden ist“ (Sow 

2015, S. 190).   
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Gelerntes zu überdenken und eigene Überzeugungen und bereits gemachte Er-

fahrungen selbstkritisch zu überprüfen (vgl. Sow & Arndt 2015, S. 43).  
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3  Grundlagen der Interkulturellen Öffnung 

3.1  Exkurs: Migrationsgeschichte in Deutschland seit 1955 

 
Tabelle 1: Phasen der Migration, der ausländerpolitischen Reaktionen und der Sozialen Arbeit mit Migran-

ten in Deutschland (Yildiz 2011, S. 33) 

Basierend auf der Tabelle von Yildiz (2011, S.33) zeigt sich, dass Deutschland 

seit 1955 verschiedene Migrationsphasen durchlaufen hat. Die erste Phase 

(1955-1973) war durch die Anwerbung von Gastarbeiter*innen gekennzeichnet. 

Einige der Länder, mit denen Deutschland diese Abkommen abgeschlossen hat, 

waren u.a. Italien (1955), Spanien und Griechenland (1960) und die Türkei 

(1961). Diese Personen wurden damals als Gastarbeiter*innen bezeichnet, um 

zu zeigen, dass ihr Aufenthalt in Deutschland nur vorübergehend war und sie, 

wenn ihre Arbeitskraft nicht mehr benötigt wurde, in ihre Herkunftsländer zurück-

kehren sollten. (vgl. Yildiz 2011, S.33; BPB-Bundeszentrale für politische Bil-

dung, o.J.12). Die zweite Phase (1973-1979) geprägt durch den sogenannten An-

werbestopp, folgte. Dieser wurde aufgrund einer Energie- und Wirtschaftskrise in 

Deutschland eingeführt und am 23. November 1973 durch eine Erklärung des 

damaligen Bundesministers für Arbeit und Sozialordnung, Walter Arendt, offiziell 

bekannt gegeben. In dieser Erklärung wurde die Vermittlung von 

 
12 BPB- Bundeszentrale für politische Bildung (o.J.) Glossar Migration Glossar Migration – Integration – Flucht & Asyl. 
Gastarbeiter. URL: https://www.bpb.de/kurz-knapp/lexika/glossar-migration-integration/270369/gastarbeiter/ (Letzte Ab-
rufdatum: 18.12.2023) 

  

https://www.bpb.de/kurz-knapp/lexika/glossar-migration-integration/270369/gastarbeiter/
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Gastarbeiter*innen aus den zuvor genannten Anwerbestaaten gestoppt, mit Aus-

nahme von Italien. Da jedoch bereits einige Personen bereit waren, nach 

Deutschland zu kommen, um zu arbeiten, forderte er, alle verfügbare Mittel zu 

nutzen, um die mögliche illegale Beschäftigung von Ausländer*innen zu regulie-

ren. Er schlug vor, restriktive Maßnahmen in Bezug auf Arbeits- und Aufenthalts-

genehmigungen umzusetzen (vgl. ebd. 33-34; Bundesarchiv 201113). Die dritte 

Phase (1979-1990) markierte einen wichtigen Umbruch in der Diskussion über 

die Ausländerpolitik in Deutschland. Ab der Wende zum 20. Jahrhundert wird die 

Lage in Deutschland verstärkt durch Einwanderung geprägt und wird besonders 

nach dem zweiten Weltkrieg zum wichtigsten Einwanderungsziel für Migrant*in-

nen in Europa (vgl. Mecheril 2010, S. 8). In dieser Phase wurden zunehmend 

verschiedene Integrationskonzepte sichtbar, die, obwohl konfliktreich, als not-

wendige Reaktion auf die Tatsache betrachtet wurden, dass Deutschland zu ei-

nem attraktiven Einwanderungsland geworden war. Diese Zeit war jedoch beson-

ders gekennzeichnet von einer Abwehrhaltung gegenüber Einwanderung, bei der 

politische Akteure sich weigerten diese „neue“ Realität in Deutschland anzuer-

kennen (vgl. Yildiz, 2011, S.33; Mecheril 2010, S. 8). Klaus Bade, ein Migrations-

forscher, äußerte sich Mitte der 1990er-Jahre zu dieser Abwehrhaltung: „Es gibt 

in Deutschland nach wie vor die seit den späten 1970er-Jahren entstandene, pa-

radoxe Einwanderungssituation ohne Einwanderungsland und Einwanderungs-

entscheidung. Darin leben, als einheimische Ausländer, die meisten der heute 

schon bis zu drei Generationen umfassenden Familien aus der früheren ›Gast-

arbeiterbevölkerung‹ – de jure Ausländer, de facto Einwanderer“ (Bade 1994, 

S.18 zitiert nach Mecheril et al. 2010, S.8). Am 3. Oktober 1990 fand in Deutsch-

land das historische Ereignis der deutschen Wiedervereinigung statt. Somit be-

gann auch die vierte Phase (1990-1998) der Migration in diesem Land. Diese 

wurde stark durch die Wende geprägt und gleichzeitig durch wichtige Verände-

rungen in der politischen Diskussion über Integration und Einwanderung. Erst im 

Jahr 1998 wurde nach langen Diskussionen Deutschland schließlich als Zuwan-

derungsland anerkannt (vgl. Friese 2019, S.20). Dies führte zu einer „Anpassung 

 
13 Bundesarchiv (2011. 1961: Anwerbeabkommen mit der Türkei. Anwerbestopp 1973. BPB-Bundeszentrale für politische 
Bildung. URL: https://www.bpb.de/themen/migration-integration/anwerbeabkommen/43270/anwerbestopp-1973/ (Letzte 
Abrufdatum: 18.12.2023) 

https://www.bpb.de/themen/migration-integration/anwerbeabkommen/43270/anwerbestopp-1973/
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an die realen Entwicklungen“ (ebd.) und zu einer Reform des Staatsangehörig-

keitsrechts sowie zu zugänglicheren Einbürgerungsbestimmungen (vgl. ebd. S. 

20-21, Yildiz 2011, S.33). Zuletzt finden wir, basierend auf der Tabelle von Yildiz, 

die aktuelle Migrationsphase in Deutschland seit 1998 (vgl. Yildiz 2011, S.33). 

Zusammen mit den zuvor erwähnten Reformen im Bereich Staatsangehörigkeit 

und Einbürgerung, gab es verschiedene strukturelle Veränderungen. Im Jahr 

2014 wurde bspw. die Optionspflicht für Kinder von Migrant*innen, die in 

Deutschland geboren wurden, aufgehoben. So mussten sie nicht mehr zwischen 

ihren (zwei) Staatsangehörigkeiten wählen (vgl. Friese 2019, S. 21). Ein weiteres 

wichtiges Ereignis stellt das Zuwanderungsgesetz von 2004 dar, „genauer: Ge-

setz zur Steuerung und Begrenzung der Zuwanderung und zur Regelung des 

Aufenthalts und der Integration von Unionsbürgern und Ausländern [Zuwande-

rungsgesetz])“ (ebd.), bei dem das Ausländerrecht vollständig reformiert wurde 

(vgl. ebd). Es gibt bspw. Ereignisse massiver Einwanderung, wie die „vietname-

sischen Bootsflüchtlinge“, die „jüdischen Kontingentflüchtlinge“ oder die soge-

nannte „Flüchtlingskrise“, die offiziell seit 2015 besteht aber bis heute Gegen-

stand von kontroversen und politischen Debatten sind (vgl. Friese 2019, S.22-24; 

Meier-Braun 2020).    

In diesem Kapitel wird betont, dass Migration immer ein wichtiger Treiber für ge-

sellschaftliche Veränderungen und Modernisierung war. Migrant*innen werden 

dabei als aktive Gestalter*innen gesehen, die neue Erfahrungen, Perspektiven 

und Wissen in verschiedene soziale Kontexte einbringen. Trotzdem besteht in 

Europa sowie in Deutschland eine hartnäckige negative Sichtweise, die Migration 

vor allem mit Armut und Kriminalität in Verbindung bringt und sie als störend und 

bedrohlich betrachtet (vgl. Mecheril 2010, S.8). Die diskursiven und kulturellen 

Folgen der im 20. Jahrhundert vorherrschenden politischen Ausrichtung auf Ab-

wehr und Kontrolle prägen auch heute noch wichtige kulturelle Praktiken, in de-

nen Menschen mit Migrationshintergrund als „Fremde“ und „eigentlich nicht Zu-

gehörige konstruiert und behandelt werden“ (ebd.).   
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3.2.  Definition und Konzepte der interkulturellen Öffnung 

Genauso wie bei anderen Begriffen wie ‚Kultur‘ und ‚Integration‘ (siehe Kap 2.1, 

2.2) gibt es auch bei dem Begriff der interkulturellen Öffnung zahlreiche Definiti-

onen. Wie bereits im Kapitel 2.1 erläutert, gibt es (mindestens) zwei Ansichten 

der traditionellen und zeitgemäßeren Definition des Begriffs ‚Kultur‘. Die meisten 

aktuellen Definitionen von interkultureller Öffnung basieren laut Vanderheiden & 

Mayer auf einer dynamischeren Kulturauffassung (vgl. Vanderheiden & Mayer 

2011, S.34). Schröers Definition von interkultureller Öffnung bezieht sich dabei 

auf das umfassende Verhältnis verschiedener Lebensformen, wobei Unter-

schiede in verschiedenen Aspekten wie Alter, Religion, sozioökonomischer Sta-

tus usw. thematisiert werden (vgl. Schröer 2007a, S.6-9 zitiert nach Vanderhei-

den & Mayer, S. 34-35). Die interkulturelle Öffnung zielt darauf ab, Organisatio-

nen zu restrukturieren und zu reflektieren, damit sie und ihre angebotenen 

Dienstleistungen besser der Realität einer durch Migration und Multikulturalität 

geprägten Gesellschaft entsprechen. Das Ziel ist sicherzustellen, dass Mig-

rant*innen möglichst einfach auf diese Dienstleistungen zugreifen können, ohne 

auf Zugangsbarrieren zu stoßen (vgl. Fischer 2006, S.21 zitiert nach Kalpaka & 

Mecheril 2010, S.90). Das Konzept der interkulturellen Öffnung ist in erster Linie 

ein praxisorientiertes Strategiekonzept. Darüber hinaus ist die Entwicklung von 

interkulturellen-Öffnungskonzepten stark in gesellschaftspolitische Debatten 

über die Integration von Migrant*innen eingebunden. Dies macht sie sowohl po-

litisch geprägt als auch emotional aufgeladen (vgl. Griese & Marburger 2012, 

S.1).  

Einige Konzepte der interkulturellen Öffnung sind: die Mehrsprachigkeit in Diens-

ten und Einrichtungen, die vielfältige Einstellung des Personals, Organisations-

entwicklung, unter anderen (vgl. Penka 2017, S. 127 zitiert nach Friese 2019, 

S.39) wobei immer mögliche Komplikationen, z.B. innerhalb der Teamstrukturen, 

berücksichtigt werden sollten (Mehr dazu im Kap. 5).  

Abschließend äußert Schröer: “Interkulturelle Öffnung kann zusammenfassend 

verstanden werden als ein bewusst gestalteter Prozess, der (selbst-)reflexive 

Lern- und Veränderungsprozesse von und zwischen unterschiedlichen Men-

schen, Lebensweisen und Organisationsformen ermöglicht, wodurch 
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Zugangsbarrieren und Abgrenzungsmechanismen in den Organisationen abge-

baut werden und Anerkennung möglich wird“ (Schröer 2007, S.9f zitiert nach 

Friese 2019, S.9).  

 

3.3.  Historische Entwicklung und Entstehung des Konzepts  

Historisch gesehen wurde das Konzept der interkulturellen Öffnung Mitte der 

1990er Jahre eingeführt. Eine der wichtigsten Persönlichkeiten für ihre Entste-

hung und Konzeption war der Pädagoge Hinz-Rommel. Im Jahr 1995 formulierte 

er Empfehlungen für die interkulturelle Öffnung in sozialen Diensten. Diese stel-

len bis heute die Grundlage für die Umsetzung von Konzepten der interkulturellen 

Öffnung in verschiedenen wichtigen Sektoren wie der Kinder- und Jugendhilfe, 

Ämtern, Beratungseinrichtungen und anderen, die Teil der Sozialarbeit in 

Deutschland sind, dar. Es wird jedoch gesagt, dass der Entwicklungsstand der 

interkulturellen Öffnung aufgrund der unterschiedlichen Zeitspannen in allen An-

wendungsbereichen recht unterschiedlich ist, in den jeder Sektor Erfahrungen 

mit der Anwendung dieses Konzepts gesammelt hat bzw. sammeln konnte (vgl. 

Griese & Marburger 2012, S. 2). Im Laufe der Jahre wurde die Notwendigkeit 

interkulturelle Kompetenzen in Beratungsdiensten zu verbessern immer deutli-

cher. Dies war großenteils „verbunden mit der Forderung nach der interkulturel-

len Öffnung der Einrichtungen“ (Friese 2019, S.9). Friese fügt hinzu: „Die Not-

wendigkeit ergibt sich aus der Geschichte der Immigration in Deutschland und 

der Versuche, sie ökonomisch und politisch zu lenken oder zu regulieren“ (ebd.). 

In den 1970er Jahren, nachdem es den Arbeitsmigrant*innen ermöglicht wurde, 

ihre Familien mitzubringen, wurde deutlich, dass die Situation über eine „arbeits-

marktpolitische Regelung“ (ebd.) hinaus zu einer „gesamtgesellschaftlichen Her-

ausforderung“ (ebd.) geworden war. Zu diesem Zeitpunkt wurde die Unabding-

barkeit erkannt, neue Konzepte und Lösungsstrategien für verschiedene Berei-

che zu entwickeln, wie zum Beispiel in Schulen und bei der Gestaltung eines 

Miteinander zwischen Menschen unterschiedlicher Religion, Herkunft, Traditio-

nen, Werte und Lebensperspektiven (vgl. ebd.). Obwohl das Konzept der inter-

kulturellen Öffnung in den 1990er Jahren von Hinz-Rommel implementiert wurde, 



  21 

 

 

fand die Thematisierung dieses Konzepts bereits in den 1980er Jahren aufgrund 

von kritischen Diskursen und Reflexionen über die damalige „Ausländerpolitik“ 

und „Ausländersozialarbeit“ (Vanderheiden & Mayer 2014, S.33) statt. Ein beson-

ders kritischer Punkt dieser Diskussion war die Erkenntnis der überwiegend ne-

gativen Darstellung von Migrant*innen, die als defizitär angesehen wurden. Dies 

führte dazu, dass sie von der Mehrheitsgesellschaft getrennt und an „speziellen 

Einrichtungen und Institutionen“ (ebd.) verwiesen wurden. Gleichzeitig wurden 

die Defizite in Bezug auf institutionelle Standards in den Dienstleistungen und 

nötige Kompetenzen, die zu diesem Zeitpunkt für Migrant*innen existierten, of-

fensichtlich (vgl. ebd.). Bisher ist also klar erkennbar, dass „die Überzeugung, 

dass interkulturelle Öffnung eine Grundsatzentscheidung von Trägern, Teams 

und Mitarbeiterschaft (…) sein muss, [ ] sich in der Fachwelt nur sehr langsam 

[durchsetzte]. Dies geschah vielleicht am ehesten auf der Ebene der Beratungs-

stellen selbst, wo man – auch ungeplant – immer häufiger mit der Präsenz von 

Migrationsklientel konfrontiert war und auch erkennen konnte, dass man fachlich, 

strukturell und personell zumeist unzureichend für diese Herausforderung aufge-

stellt war“ (Friese 2019, S.39-40). Anfang der 1990er Jahre kamen dann ver-

schiedene Expert*innen zusammen, um Standards der interkulturellen Öffnung 

zu entwickeln bzw. weiterzubearbeiten, während sie diese auch in der Öffentlich-

keit sichtbarer gemacht haben (vgl. Vanderheiden & Mayer 2014, S. 33). Ab-

schließend bekam der Ansatz der interkulturellen Öffnung seit 2000 „wachsende 

Beachtung im gesamtgesellschaftlichen Kontext. Das spiegelte sich in Diskursen 

um Deutschland als Einwanderungsland, Maßnahmen zur Integration und Inklu-

sion von Einwanderern, Zuwanderungsgesetze wider. Offenkundige Bildungs-

notstände bei Migranten und Migrantinnen verwiesen wiederholt auf die Notwen-

digkeit interkultureller Ansätze in gesellschaftlichen Settings“ (ebd. S. 33-34). 

Dies führte zur Festlegung von Integrationszielen, Modellprojekten und der Im-

plementierung verschiedener (Integrations-)Programme. Es bleibt jedoch immer 

noch offen, ob diese tatsächlich den realen Bedürfnissen der betroffenen Perso-

nen entsprechen und ob sie langfristig aufrechterhalten werden können (vgl. 

ebd.).  
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4  Interkulturelle Öffnung als Schlüsselkompetenz in der 

Sozialen Arbeit 

In diesem Kapitel werden die zuvor erläuterten Grundlagen aufgegriffen, und die 

Bedeutung der interkulturellen Öffnung für die Soziale Arbeit anhand von Praxis-

beispielen aus eigenen Erfahrungen als Beraterin für Migrant*innen verdeutlicht. 

Zudem stützen sich die Ausführungen auf eigenen Erfahrungen aus einem Ver-

tiefungspraktikum im Bereich der Straßensozialarbeit, in dem die Zielgruppe 

hauptsächlich aus Menschen der Mehrheitsgesellschaft bestand. Auf diese 

Weise wird durch die Verknüpfung von Theorie und Praxis die These der inter-

kulturellen Öffnung als Schlüsselkompetenz in der Sozialen Arbeit weiter ge-

stärkt.        

 

4.1.  Migration und interkulturelle Öffnung in der Sozialen Arbeit  

Zur Klärung der Beziehung zwischen Migration (seit 1955) und Sozialer Arbeit in 

Deutschland, wird in diesem Kapitel erneut auf die Tabelle von Yildiz (2011, S.33) 

(siehe Kap. 3.1) verwiesen. Wie aus der Tabelle ersichtlich ist, begann die erste 

Phase der „Nachkriegsmigration“ von 1955 bis 1973 mit dem Beginn der soge-

nannten „Gastarbeiterära“ (ebd.). In dieser Zeit starteten drei große Wohlfahrts-

verbände (Deutscher Caritas Verband, Diakonisches Werk und Türk Danış - Be-

ratungsstelle für Türken) die ersten Maßnahmen für eine einfache und zugängli-

che Soziale Arbeit mit ausländischen Arbeitskräften. Durch ihre pragmatische 

Betreuung der Gastarbeiter*innen wurden sie zu bedeutenden sozialen Vermitt-

lern zwischen diesen Arbeitskräften und der deutschen Gesellschaft. Die Arbeits-

stellen für die Ausländersozialberatung wurden damals von Mitarbeiter*innen be-

setzt, die “bikulturelle und bilinguale Kompetenzen, aber auch eigene Migrations-

erfahrungen besaßen“ (ebd. S. 33-34). In dieser Ära lag der Fokus der Beratun-

gen auf der Bewältigung alltäglicher Themen sowie auf der sozialrechtlichen und 

sozialstrukturellen „(Wieder-)Eingliederung der sogenannten Pioniermigranten14 

 
14 Pioniermigrantinnen und -migranten etablieren Kettenwanderungen in ein bestimmtes Zielgebiet, indem sie nachfolgen-

den Migrantinnen und Migranten wichtige Informationen über Chancen und Gefahren der Ab- und Zuwanderung, über räum-
liche Ziele, Verkehrswege sowie psychische, physische und finanzielle Belastungen im Rahmen der Migration bereitstellen. 
(Oltmer, 2017 in https://www.bpb.de/kurz-knapp/lexika/glossar-migration-integration/270618/pioniermigranten/)  

https://www.bpb.de/kurz-knapp/lexika/glossar-migration-integration/270618/pioniermigranten/
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sowohl im Gast- als auch im Heimatland“ (Hamburger 1999, 34ff zitiert nach Yil-

diz 2011, S.34). Mit dem Anwerbestopp in der zweiten Phase (1973-1979) wan-

delte sich das ursprüngliche Beratungsmodell für als nur-temporär-in-Deutsch-

land arbeitende ausländische Personen hin zur Ausländerpädagogik bzw. Aus-

ländersozialarbeit. Ab diesem Zeitpunkt war das Ziel der Sozialarbeit nicht mehr 

ausschließlich auf die legale und wirtschaftliche Integration ausländischer Ar-

beitskräfte ausgerichtet. Vielmehr wurden von den 1970er Jahren bis Mitte der 

1980er Jahre Angebote entwickelt, die sich pädagogisch auf die “sozialräumliche 

Integration der Gastarbeiterfamilien” (Yildiz 2011, S. 34) konzentrierten. In der 

dritten Phase (1979-1990) kam es zu einer sogenannten „Krise der Ausländer-

sozialarbeit“ (ebd. S.33). Aufgrund des sogenannten Rotationsprinzips, bei dem 

der Aufenthalt von Migrant*innen in Deutschland als temporär betrachtet wurde, 

wurde bis 1980 wenig Wert auf die Erforschung und Praktiken gelegt, die sich mit 

den sozialen Problemen der Arbeitsmigration befassten. Stattdessen basierte die 

Sozialarbeit in dieser Zeit darauf, eine politische Emanzipation der Ausländer*in-

nen zu erreichen, um der Unterdrückung durch den Kapitalismus zu entgehen 

(vgl. ebd. S. 35-36). Diese Phase zeichnete sich durch eine klare Unterscheidung 

zwischen der Mehrheitsgesellschaft und den ‚anderen, den ‚Fremden‘, den ‚De-

fizitären‘ aus, was zu erheblichen Ausgrenzung dieser Gruppen führte (vgl. ebd.). 

Diese Problematik zwang die Sozialarbeit dazu, mit den Migrant*innen aus einer 

Konfliktperspektive heraus zu arbeiten und sie auf die mögliche Herausforderung 

vorzubereiten. Sei es, in Deutschland zu bleiben oder in ihre Heimat zurückzu-

kehren (vgl. ebd., S. 36-37). Hamburger bezeichnet dies als eine Krise der Aus-

ländersozialarbeit, da die Sozialarbeit hier versucht, “aus eigener Begründung 

(…) die Folgen der öffentlich dokumentierten Zuschreibung des Unerwünscht-

seins zu verarbeiten“ (Hamburger 1999, S.36 zitiert nach Yildiz 2011, S.37). Die 

vierte Phase (1990 bis 1998), geprägt durch die Wiedervereinigung und schließ-

lich die Anerkennung der Einwanderungssituation in Deutschland, markierte ei-

nen Wendepunkt in der Umsetzung der sogenannten Interkulturellen Sozialar-

beit. Das Konzept der interkulturellen Pädagogik, welches Bereiche wie Erzie-

hung und Sozialarbeit umfasst, basiert auf Prinzipien der Menschenrechten und 

des Anti-Rassismus u.a. Es verknüpft „internationale Pädagogik, Ausländersozi-

alarbeit, Ausländerpädagogik und interkulturelle Sensibilisierung“ als Reaktion 
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auf drei entscheidende soziale Entwicklungen in Europa: Migration und Vielfalt, 

offene Grenzen und Globalisierung (vgl. Auernheimer 1999, 31ff.; Bundschuh 

2008, 3 zitiert nach Yildiz 2011, S.37). Nach Yildiz beruht die interkulturelle Er-

ziehung auf dem Kontakt zwischen Menschen verschiedener Kulturen, der natür-

licherweise Lernprozesse hervorruft (vgl. Yildiz 2011, S.38). Inmitten der vierten 

und fünften Phase der Migration in Deutschland (1990 bis heute) richten Sozial-

pädagog*innen ihre Aufmerksamkeit vermehrt auf die Wechselwirkungen zwi-

schen verschiedenen Kulturen und die Erfahrungen von Fremdheit, sowohl bei 

den Fachkräften als auch bei ihren Adressat*innen. Dabei streben sie danach, 

das interkulturelle Paradigma nicht nur in der sozialen Arbeit, sondern auch in 

der akademisch organisierten interkulturellen Sozialpädagogik zu integrieren. 

Dies soll durch „Professionalisierung, Spezialisierung und interkulturelle Öffnung“ 

(ebd. S. 38-39) erreicht werden. Das erfordert, dass die Fachkräfte über interkul-

turelle Kompetenzen verfügen (weitere Informationen dazu im Kap. 6.3) die auf 

Empathie, Toleranz und Offenheit basieren (vgl. ebd. S. 39). Seit Beginn der fünf-

ten Phase ab 1998, die mit einem Regierungswechsel zusammenfiel, wurde 

Deutschland offiziell als Einwanderungsland und Migrationsgesellschaft aner-

kannt, was zu einer Förderung der Integration führte. Gleichzeitig stieg die Anzahl 

der Migrationen nach Deutschland signifikant an (vgl. Gögercin 2018, S. 36). In 

einer Zeit der „Soziale Arbeit in der Migrationsgesellschaft“ (Yildiz 2011, S.33) 

stellte dies für die Sozialarbeit zahlreiche Herausforderungen dar (vgl. ebd.). Da-

bei, wie Gögercin erläutert, “hat die Bedeutung von Menschen mit Migrationshin-

tergrund als Zielgruppe Sozialer Arbeit nicht nur deshalb immer mehr zugenom-

men, weil sie ein Fünftel der deutschen Bevölkerung ausmachen (Statistisches 

Bundesamt 2017), sondern auch weil sie eher von sozialer Ungleichheit betroffen 

sind und nicht zuletzt aufgrund rassistischer Ausgrenzungen und Diskriminierun-

gen tendenziell nicht die gleichen Lebens- und Partizipationschancen haben wie 

Menschen mit deutscher Staatsbürgerschaft ohne Migrationshintergrund“ (Gö-

gercin, 2018, S. 37).  
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4.2.  Eigene Beispiele aus der Praxis im Bereich Migrationsbera-

tung und Straßensozialarbeit  

Die vorliegende Bachelorarbeit untersucht die interkulturelle Öffnung als Schlüs-

selkompetenz in der Sozialen Arbeit sowie deren Bedeutung und Umsetzung in 

Organisationen. Der Fokus liegt auf den Herausforderungen und Chancen für 

einen erfolgreichen Prozess. Mein Interesse an diesem Thema resultiert aus ei-

genen beruflichen Erfahrungen im Rahmen einer Anstellung als Sozialberaterin 

in einem Verein in Leipzig, dessen Schwerpunkt auf der Arbeit mit Migrant*innen 

lag, sowie ein Vertiefungspraktikum, das ich im Sachgebiet Straßensozialarbeit 

im Norden Leipzigs absolviert habe. Ein konkretes Beispiel für jeden Bereich wird 

im Anhang 1 herangezogen und genauer beschrieben, um die Theorie zu bele-

gen, dass interkulturelle Öffnung tatsächlich eine Schlüsselkompetenz in der So-

zialen Arbeit (geworden) ist (siehe Anhang 1). Diese Praxisbeispiele werden 

durch wissenschaftliche Quellen unterstützt und alle Namensangaben anonymi-

siert behandelt.   

Beispiel 1: Sozialberatung bei „Frauen und Migrant*innen e.V.“ in Leipzig 

In der Stadt Leipzig, leben etwa 625.000 Menschen, von denen rund 125.000 

einen Migrationshintergrund aufweisen. Dies entspricht etwa 20% der Bevölke-

rung dieser Stadt15. Auf der anderen Seite gibt es in Leipzig weniger als 30 Mig-

rant*innen Organisationen, viele von ihnen speziell ausgerichtet auf Personen 

aus bestimmten Ländern16. Diese organisieren sich in „Vereinen - zur Selbsthilfe, 

zur Förderung des Dialogs zwischen Zuwander[sic]/-innen und der Aufnahmege-

sellschaft und zur Pflege der Traditionen ihrer Herkunftskulturen“ (Referat für 

Migration und Integration 2023). Jedoch ist es eine Herausforderung, eine Brücke 

zwischen den Menschen mit Migrationshintergrund und den Mitgliedern der 

Mehrheitsgesellschaft zu schaffen. Auf der einen Seite, wie verschiedene Au-

tor*innen, wie Böcker (2015), Terkessidis (2013) und Schulte (2011), aufzeigen, 

verstärkt die wiederholte Verwendung oder Verständnis von ‚Integration‘ von 

 
15 Quelle: Referat für Migration und Integration (2023). Statistik – Daten und Fakten zu Migration und Integration in Leipzig. 
URL: https://www.leipzig.de/jugend-familie-und-soziales/auslaender-und-migranten/migration-und-integration/daten-und-
fakten#:~:text=Leipzig%20hatte%20am%20Ende%20des,Gesamtbev%C3%B6lkerung%20von%2019%2C8%20Pro-
zent. (Letzte Abrufdatum: 21.12.2023)  
16 Quelle: Referat für Migration und Integration (2023). Migrantenorganisationen. Stadt Leipzig 

https://www.leipzig.de/jugend-familie-und-soziales/auslaender-und-migranten/migration-und-integration/daten-und-fakten#:~:text=Leipzig%20hatte%20am%20Ende%20des,Gesamtbev%C3%B6lkerung%20von%2019%2C8%20Prozent
https://www.leipzig.de/jugend-familie-und-soziales/auslaender-und-migranten/migration-und-integration/daten-und-fakten#:~:text=Leipzig%20hatte%20am%20Ende%20des,Gesamtbev%C3%B6lkerung%20von%2019%2C8%20Prozent
https://www.leipzig.de/jugend-familie-und-soziales/auslaender-und-migranten/migration-und-integration/daten-und-fakten#:~:text=Leipzig%20hatte%20am%20Ende%20des,Gesamtbev%C3%B6lkerung%20von%2019%2C8%20Prozent
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Menschen mit Migrationshintergrund in Deutschland als „individuelle kulturelle 

Anpassungsleistung“ (Böcker 2015, S.347) oder „Leistung von als nicht deutsch-

geanderten Menschen“ (ebd. S. 354) die Konstruktion von Menschen als ‚Andere‘ 

und ‚Defizitäre‘. Oft wird impliziert, dass die Probleme oder die mangelnde In-

tegration rein auf Unwillen der Menschen zurückzuführen sind (vgl. ebd. S. 352). 

Dies führt dazu, dass nicht hinterfragt wird, was die Mehrheits- oder Aufnahme-

gesellschaft für eine erfolgreiche Integration der Menschen leistet und welche 

Machtstrukturen und Mechanismen bereits existieren, die dies verhindern (vgl. 

Schulte 2011, S.64). Dies schafft Zugangsbarrieren sowohl vonseiten der Min-

derheiten als auch vonseiten der (deutschen) Fachkräfte, da ausländische Kli-

ent*innen oft Diskriminierungserfahrungen hatten und die (deutsche) Fachkräfte 

oft nicht über die notwendigen interkulturellen Kompetenzen verfügen (siehe 

Kap. 5.2). Dies führt oft zu einem Überförderungsgefühl und einem fehlenden 

Verantwortungsbewusstsein der Fachkräfte (vgl. Vanderheiden & Mayer 2014, 

S.36-37). Wie in diesem Beispiel zu sehen ist, führen all diese Umstände zusam-

men mit der Verpflichtung, die Sprache zu lernen und den Sanktionen, wenn dies 

unter anderen Aufforderungen nicht erfüllt wird, dazu, dass die Menschen mit 

Migrationshintergrund sich überfordert und frustriert fühlen. Sie haben das Gefühl 

nicht dazuzugehören, und dass sich dadurch Überförderungsgefühle des 

Spracherwerbsprozess und ihre Teilhabe an der Gesellschaft erschweren (vgl. 

Böcker 2015, S. 354-356). Daher, wie Vanderheiden & Mayer es beschreiben, 

soll Interkulturelle Öffnung darauf abzielen, Zugangsbarrieren für Minderheiten in 

Organisationen abzubauen und Versorgungsmaßnahmen an die Bedürfnisse der 

lokalen Bevölkerungsgruppen anzupassen. Der Fokus liegt dabei auf der Partizi-

pation und Empowerment, um gesellschaftliche Strukturen nicht nur anzupassen, 

sondern auch vernetzte Zusammenhänge zu schaffen und ressourcenorientiert 

zu denken. Oberste Ziele dabei sind Chancengleichheit und die Schaffung sozi-

aler Gerechtigkeit in der Gesellschaft. (vgl. Vanderheiden & Mayer 2014, S.35).            

Beispiel 2: Praktikum im Sachgebiet Straßensozialarbeit im Norden 

Leipzigs 

Einerseits schafft das traditionelle Konzept von ‚Kultur‘ ausgesehen eine deutli-

che Aufteilung (siehe Kap. 2.1), in ein „Wir“ und ein „Ihr“ und schafft somit 
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Unterschiede und Hierarchien zwischen verschiedenen Gruppen (vgl. Osterloh & 

Westerholt 2015, S.412-414). Andererseits mit dem Konzept des ‚Othering‘ 

(siehe Kap. 2.3), werden marginalisierte Gruppen als negativ, rückständig, krimi-

nell usw. betrachtet, während die Mehrheitsgesellschaft als zivilisiert, ‚normal‘ 

und modern angesehen wird (vgl. Nguyen 2014). Dies birgt offensichtliche Hin-

dernisse, die von Anfang an eine Zusammenarbeit zwischen Menschen aus ver-

schiedenen Herkünften und kulturellen Hintergründen behindern. Diese Hinder-

nisse auf gesellschaftlicher Ebene manifestieren sich bspw. in Unsicherheiten bei 

der Interaktion zwischen Migrant*innen, (deutschem) Fachpersonal und anderen 

Beteiligten. Diese Unsicherheiten entstehen durch verschiedene Faktoren, wie 

kulturelle Unterschiede, Sprachprobleme, Diskriminierung und strukturelle Barri-

eren und können zu erhöhtem Stress für alle Beteiligten führen (vgl. Vanderhei-

den & Mayer 2014, S.36). Andererseits gibt es strukturelle Hindernisse, die sich 

durch Ungleichheiten in den Chancen für ausländische Personen im Vergleich 

zu den Menschen aus der Mehrheitsgesellschaft zeigen. In diesem Beispiel wird 

deutlich, dass es, z.B.  im Bereich der Sozialen Arbeit, nur wenige Vertreter*innen 

mit Migrationshintergrund unter den Fachkräften gibt. Im politischen Diskurs wird 

betont: „damit Menschen aus unterschiedlichen Kulturen auf Dauer friedlich zu-

sammenleben, sind große Anstrengungen erforderlich. Der Bund geht dabei 

neue Wege einer aktivierenden und nachhaltigen Integrationspolitik, die die Po-

tenziale der Zugewanderten erkennt und stärkt und nicht allein auf Defizite fokus-

siert“ (Presse- und Informationsamt der Bundesregierung 2007). Dennoch sind 

die meisten Konzepte für interkulturelle Kompetenz vor allem an Mitglieder*innen 

der Mehrheitsgesellschaft ausgerichtet. In pädagogischen Fortbildungen und 

Trainings werden Migrant*innen selten als Fachkräfte angesprochen. Wenn 

doch, dann fast ausschließlich im Kontext der „Arbeit mit Migrant*innen“ und nicht 

für die Arbeit mit Personen ohne Migrationshintergrund (vgl. Kalpaka & Mecheril 

2010, S.80). Einige Konsequenzen dieser Vorgehensweise sind bspw. die „Ver-

hinderung von Qualifizierung“, die „Legitimation von Nichteinstellung“ und die 

„Exotistische Instrumentalisierung“ (ebd. S. 80-81) (mehr dazu im Kap. 6.3). Die-

ser Chancenmangel ist auch anhand von Statistiken zu belegen. Im Jahr 2022 

studierten z.B. 900 ausländische Menschen an der Hochschule für Technik, Wirt-

schaft und Kultur Leipzig, was weniger als 13% der gesamten Anzahl der 
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Studierende ausmachte17.Laut der Zahlen der Bundesagentur für Arbeit 2021 

machte die Ausländer*innen Quote in Berufen wie Sozialarbeit, Sozialpädagogik 

nur ca. 4% der Gesamtbevölkerung18 aus. Dies könnte eine Erklärung dafür sein, 

warum es nicht üblich ist Menschen mit Migrationshintergrund in solchen Berei-

chen wie Straßensozialarbeit als Fachkräfte zu sehen, in denen hauptsächlich 

mit Klient*innen ohne Migrationshintergrund gearbeitet wird. Deshalb sind „Glei-

cher Zugang von Migranten auf der Mitarbeiterebene, gleiche Karrierechancen, 

Gleichstellungsförderung“ und „Qualifizierung der interkulturellen Kompetenz al-

ler Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter“ (Gaitanides 2011, S. 205) bei der Umset-

zung von interkultureller Öffnung an Organisationen einen wesentlichen Schritt 

(vgl. ebd.). Wie sich auch anhand dieses Beispiels bestätigen lässt, ist unter an-

deren die Kontaktherstellung zwischen Menschen verschiedener Herkunft, Le-

benseinstellungen, etc. eine nachgewiesene Methode, Vorurteile und Stereoty-

pen anderen gegenüber abzubauen. Denn hierdurch kann gegenseitiges Ver-

ständnis entwickelt werden (vgl. Beelmann & Neudecker 2020, S. 119-120) und 

es erfolgt gleichzeitig eine Stärkung von Migrant*innen und Förderung einer Zu-

sammenarbeit, von der alle Beteiligten profitieren können.  

    

 

 

 

 

 

 

 
17 Referat für Migration und Integration (2022). Faltblatt „Migrantinnen und Migranten in Leipzig 2022“. Stadt Leipzig. URL: 
https://static.leipzig.de/fileadmin/mediendatenbank/leipzig-de/Stadt/02.1_Dez1_Allgemeine_Verwaltung/18_Ref_Migra-
tion_und_Integration/Statistik/Faltblatt_Migrantinnen_und_Migranten_in_Leipzig_2022.pdf (Letzte Abrufdatum: 
25.12.2023)  
18 MEDIENDIENST INTEGRATION (2022). Arbeitsmarkt. Wie viele Ausländer*innen arbeiten in diesem Beruf? Rat für                                          
Migration e.V.URL: https://mediendienst-integration.de/integration/arbeitsmarkt.html#:~:text=Kaum%20ausl%C3%A4ndi-
sche%20Besch%C3%A4ftigte%20findet%20man,Migrationsmonitor%2C%20der%20monatlich%20aktualisiert%20wird. 
(Letzte Abrufdatum: 25.12.2023) 

https://static.leipzig.de/fileadmin/mediendatenbank/leipzig-de/Stadt/02.1_Dez1_Allgemeine_Verwaltung/18_Ref_Migration_und_Integration/Statistik/Faltblatt_Migrantinnen_und_Migranten_in_Leipzig_2022.pdf
https://static.leipzig.de/fileadmin/mediendatenbank/leipzig-de/Stadt/02.1_Dez1_Allgemeine_Verwaltung/18_Ref_Migration_und_Integration/Statistik/Faltblatt_Migrantinnen_und_Migranten_in_Leipzig_2022.pdf
https://mediendienst-integration.de/integration/arbeitsmarkt.html#:~:text=Kaum%20ausl%C3%A4ndische%20Besch%C3%A4ftigte%20findet%20man,Migrationsmonitor%2C%20der%20monatlich%20aktualisiert%20wird
https://mediendienst-integration.de/integration/arbeitsmarkt.html#:~:text=Kaum%20ausl%C3%A4ndische%20Besch%C3%A4ftigte%20findet%20man,Migrationsmonitor%2C%20der%20monatlich%20aktualisiert%20wird


  29 

 

 

5  Herausforderungen für eine interkulturelle Öffnung in 

der Sozialen Arbeit  

Die bisher präsentierten Informationen zur Geschichte des Konzepts der interkul-

turellen Öffnung haben sich auf die Vorteile einer Ein- bzw. Durchführung dieses 

Konzepts an Organisationen, sozialen Diensten und der Gesellschaft im Allge-

meinen konzentriert. Es ist jedoch ebenso wichtig, die Kritik zu berücksichtigen, 

die diesem Konzept im Laufe der Jahre entgegengebracht wurde, und die (Zu-

gangs-) Barrieren zu berücksichtigen, die sowohl für die Adressat*innen als auch 

für die Fachkräfte in der Praxis bestehen. In diesem Kapitel werden daher die 

Hauptkritiken an diesem Konzept vorgestellt, gefolgt von einigen (Zugangs-) Bar-

rieren, mit denen sowohl (deutsche) Fachkräfte als auch Klient*innen mit Migra-

tionshintergrund konfrontiert werden.     

 

5.1  Darstellung der Hauptkritik und Schwierigkeiten bei der Um-

setzung der interkulturellen Öffnung in der Sozialen Arbeit 

Im Kontext der Herausforderungen der interkulturellen Öffnung in Organisatio-

nen, steht die Frage im Mittelpunkt, wie die Umgebung sowohl für Migrant*innen 

als auch Nicht-Migrant*innen gestaltet werden kann. Hierbei spielen Begriffe wie 

„Integration, Inklusion und Marginalisierung“ (vgl. Vanderheiden & Mayer 2014, 

S. 37) eine entscheidende Rolle. Diese Begriffe unterstreichen die Bemühungen, 

das Zusammenleben zwischen verschiedenen Gruppen von Menschen zu beein-

flussen und zu gestalten (vgl. ebd.).   

Hinsichtlich des Begriffs der „Öffnung“ stellt Mosimann fest, dass „der Begriff der 

Öffnung eine bewusste oder unbewusste Geschlossenheit und somit Grenzzie-

hungen und Abgrenzungen voraussetzt“ (Mosimann 2008 zitiert nach Vanderhei-

den & Mayer 2014, S. 35). Hamburger kritisiert ebenfalls, dass trotz sich geän-

derter Bezeichnungen von „Ausländern“ zu, „Menschen mit Migrationshinter-

grund“ die vorherrschende Praxis in der (Sozial-) Pädagogik weiterhin besteht, 

Unterschiede zu betonen und die Andersartigkeit anderer zu erzeugen, beson-

ders wenn es um den Begriff „interkulturell“ geht (vgl. Hamburger 2009, S. 184ff 
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zitiert nach Kalpaka & Mecheril 2010, S. 84-85). Strukturell führt dies dazu, dass 

in der Sozialarbeit tendenziell Mechanismen implementiert werden, die die Un-

terschiede sowohl innerhalb ihres Klientels als auch nach außen hin bestätigen. 

Aus diesem Grund wird der Sozialarbeit in diesem Zusammenhang vorgeworfen, 

„besondere Gruppen“ zu konstruieren und so die Differenzierung und Ausgren-

zung zu legitimieren oder dazu beizutragen (vgl. Kalpaka & Mecheril 2010, S. 

85). Darüber hinaus wird durch die Verwendung des Begriffs „Interkulturell“ in 

diesem Kontext impliziert, dass es sich um Migrant*innen oder Ausländer*innen 

handelt, die defizitär sind und daher Hilfe benötigen (vgl. ebd.). 

Ein weiterer Aspekt dieses Konzepts ist die interkulturelle Kompetenz. In Bezug 

auf dieses bedeutende Merkmal der interkulturellen Öffnung wird kritisiert, dass 

es oft auf die Handlungsfähigkeit einzelner Personen reduziert wird, ohne ange-

messen die strukturellen Bedingungen und dysfunktionalen Hierarchien zwi-

schen den Fachkräften und ihren Adressat*innen zu berücksichtigen. Daher 

muss berücksichtigt werden, dass kulturelle Sensibilisierung nicht nur die inter-

kulturelle Kompetenz der Arbeitskräfte betrifft, sondern auch die interkulturelle 

Kompetenz der Organisation als Ganzes (vgl. ebd., S. 87; Kunz & Puhl 2011, S. 

51). Wie es Kalpaka und Mecheril in Frage stellen, „wer sind nun [ ] die Professi-

onellen, an die gedacht wird, wenn der Erwerb »interkultureller Kompetenz« zum 

Thema wird?“ (Kalpaka & Mecheril 2010, S. 80). In pädagogischen Zusammen-

hängen bezieht sich „interkulturelles Handeln“ üblicherweise darauf, dass eine 

professionelle Person, die die kulturelle Mehrheit repräsentiert, „mit Klient*innen 

zu tun hat, die kulturellen Minderheiten angehören“ (ebd.). Viele Angebote zur 

Förderung interkultureller Kompetenzen sind angeblich für alle offen, jedoch wird 

oft angenommen, dass nur Menschen ohne Migrationshintergrund, die mit Mig-

rant*innen arbeiten, interkulturelle Kompetenzen benötigen, da die Zielgruppe 

und ihre (kulturellen) Hintergründen für sie fremd ist (vgl. ebd.). Wie es Gaitanides 

ausdrückt, besteht “Konsens [ ] darüber, dass die Einstellung von Migrant/innen 

eine notwendige, jedoch nicht nur nicht hinreichende Voraussetzung für die »in-

terkulturelle Öffnung« darstellt, sondern auch mit problematischen Nebenfolgen 

verbunden sein kann. (…) Darüber hinaus ist die Einstellung von Migrant/innen 

oft als Entlastung für die Nicht-Migrant/innen verstanden worden, die die 
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»ausländische Klientel« an ihre »ausländischen« Kollegen verweisen konnten 

(Gaitanides 2006, S.230 zitiert nach Kalpaka & Mecheril 2011, S. 91). Ein Pra-

xisbezug hierzu ist im Kapitel 4.2. zu finden. Weitere Kritikpunkte an diesem Kon-

zept sind bei Autor*innen wie bspw. Vanderheiden & Mayer 2014, S. 70-71, Kal-

paka & Mecheril 2010, S. 80-81 zu finden. Nach der Auseinandersetzung mit 

ausgewählten Kritikpunkten am Konzept der interkulturellen Öffnung, besonders 

in Bezug auf die Soziale Arbeit, kehrt die Betrachtung zu den Kritiken zurück, die 

in früheren Kapiteln zu anderen Begriffen wie ‚Kultur‘ und ‚Integration‘ geäußert 

wurden.  Ein bewusstes Verständnis und ein reflektierter Umgang mit den zahl-

reichen möglichen Definitionen eines solchen Konzepts sind dabei von großer 

Bedeutung.   

 

5.2  (Zugangs-)Barrieren 

Wie im vorherigen Kapitel erwähnt, werden bei der Umsetzung der interkulturel-

len Öffnung und ihrer Konzepte in Organisationen eine Reihe von Herausforde-

rungen aufgezeigt. Einer der am stärksten kritisierten Punkte sind die Zugangs-

barrieren, sowohl seitens der (deutschen) Fachkräften als auch seitens der Ad-

ressat*innen (in diesem Fall Migrant*innen). In diesem Abschnitt werden anhand 

einer Tabelle einige dieser Zugangsbarrieren vorgestellt, die von verschiedenen 

Autor*innen wie Schröer (2011), Friese (2019) und Gaitanides (2011) als beson-

ders relevant betrachtet werden, um das Ziel einer nachhaltigen und bedarfsge-

rechten interkulturellen Öffnung in Organisationen zu erreichen.  

Zugangsbarrieren seitens Migrant*innen 

Klientel 

Zugangsbarrieren seitens (deutscher) Mit-

arbeiter*innen 

• Werden als „schwierige Klientel“ bezeich-

net.  

• Fehlender Zugang zu Informationen über 

verschiedene Angebote  

• Geringe sprachliche und kulturelle Ver-

ständigungsmöglichkeit  

• Geringe Identifikationsmöglichkeit  

• Geringes Vertrauen in Parteilichkeit  

• Sprachliche Verständigungsprobleme  

• Handlungsrahmen wird aufgrund des 

nicht-kommunizieren-könnens beein-

trächtigt  

• Hohes Verantwortungsgefühl für das Ge-

lingen der sprachlichen Kommunikation 

bzw. der Hilfe  
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• Fehlendes Vertrauen in Empathiefähig-

keit der deutschen Mitarbeiter*innen  

• Neigung Vorurteilhaft und diskriminierend 

behandelt zu werden  

• Kulturelle Hemmungen gegenüber Bera-

tungs- und Hilfsangeboten (Scham, Stig-

matisierung, Tabuisierung)  

• Delegation von Problemen an andere 

Einrichtungen werden als Zurückweisung 

erlebt 

• Eigene vorhandene (strukturelle) Diskrimi-

nierungserfahrungen  

• Ängste vor ausländerrechtlichen Konse-

quenzen  

• Negativ wertende ethnozentristische 

Missverständnisse und Vorurteile, 

Ressentiments.  

• Klischeehafte Verallgemeinerung kultu-

reller Unterschiede  

• Ignorierung kultureller Differenz und der 

besonderen strukturellen Benachteiligung 

der migrantischen Klientel  

• Angst vor dem Fremden, Ungewissen 

und Unkontrollierbaren  

• Abwehr verdrängter Vorurteile  

• Furcht vor Mehrbelastung   

• Professionelle Überförderungsgefühle, 

Kompetenzverlustängste  

Tabelle 2: Zugangsbarrieren seitens Migrant*innen Klientel und (deutschen) Mitarbeiter*innen (Vgl. Friese 2019, 

S. 44; Gaitanides 2011, S.189-191; Vanderheiden & Mayer 2014, S.36)  

Wie aus der oben aufgeführten Tabelle ersichtlich ist, existieren einerseits zahl-

reiche Zugangsbarrieren zu sozialen Dienstleistungen, die häufig Migrant*innen 

daran hindern, von diesen Angeboten Gebrauch zu machen (vgl. Schröer 2011, 

S. 52). Wie Friese beschreibt, werden Klient*innen allein aus dem Grund ihres 

Migrationshintergrunds als „schwierige Klientel“ betrachtet, da sie eine Heraus-

forderung aufgrund ihrer „Andersartigkeit“ für deutsche (Sozial-)Arbeiter*innen 

darstellen (vgl. Friese 2019, S. 44). Darüber hinaus haben Migrant*innen oft kei-

nen oder nur sehr eingeschränkten Zugang zu verschiedenen Informationen und 

somit zu Angeboten. (vgl. Gaitanides 201, S.189). Dazu kommen „geringe 

sprachliche und kulturelle Verständigungsmöglichkeit, geringe Identifikations-

möglichkeit (…), geringes Vertrauen in Parteilichkeit“ (ebd.). Dies ist laut Gaita-

nides an den Mangel muttersprachlicher Mitarbeiter*innen bzw. Mitarbeiter*innen 

mit Migrationshintergrund geknüpft. Es betrifft auch das fehlende Vertrauen mig-

rantischer Klient*innen in die Empathiefähigkeit der deutschen Mitarbeitenden 

aufgrund mangelnder Einsicht in die Probleme und Lebenswelten von Migrant*in-

nen (vgl. ebd., S. 190). Hinzu kommen kulturelle Hemmungen gegenüber Bera-

tungs- und Hilfsangeboten, bei denen Klient*innen Angst und oft Schamgefühle 

davor haben, dass ihre Haltungen und Lebensweisen stigmatisiert oder tabuisiert 

werden könnten (vgl. ebd). Aufgrund vorhandener Diskriminierungs- und Aus-

grenzungserfahrungen können auch ausländische Klient*innen übliche  
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Delegationsverfahren zu anderen Einrichtungen als Zurückweisung erleben und 

oft auch Angst vor ausländerrechtlichen Konsequenzen haben, wenn sie sich auf 

eine bestimmte Weise (nicht) verhalten haben (vgl. ebd.). Nach Vanderheiden & 

Mayer entstehen auch für Fachkräfte Zugangsbarrieren, „wie beispielsweise eth-

nozentristische Missverständnisse und Vorurteile, Stereotypisierungen und Kul-

turalisierungen, Fremdheitsängste und Verunsicherung, fehlende interkulturelle 

Kommunikationskompetenzen, (…) Überforderungsgefühl und Kompetenzver-

lustängste, Sich-nicht-zuständig-Fühlen (…)“ (Vanderheiden & Mayer 2014, S. 

36-37). Das bedeutet also, dass (deutsche) Fachkräfte oft eine ähnliche Verun-

sicherung in Bezug auf sprachliche Verständigungsprobleme empfinden, 

wodurch auch ihr Handlungsrahmen beeinträchtigt werden kann (vgl. ebd.).  

Gleichzeitig empfinden sie als die „Professionellen“ ein großes Verantwortungs-

gefühl für das Gelingen der (sprachlichen) Kommunikation mit den ausländischen 

Klient*innen und für den Erfolg der Hilfe (vgl. Friese 2019, S.44). Laut Gaitanides 

stellt eine weitere Zugangsbarriere die „Ignorierung kultureller Differenz und der 

besonderen strukturellen Benachteiligung der Migrantenklientel“ dar (Gaitanides 

2011, S.191). Andererseits spricht er über die Angst deutscher Fachkräfte „vor 

dem Fremden, Ungewissen [und] Unkontrollierbaren“ (ebd.). Dabei betont er, 

dass diese Interaktion mit Angst vor Mehrbelastung in Form von „quantitative Zu-

nahme einer mehrfach belasteten Klientel (…) Verständigungsprobleme, schwie-

rige Kommunikation durch ‚Empfindlichkeiten‘ [ ] ohne Ressourcenvermehrung“ 

(ebd., S.192) möglich sind. Hinzu kommen professionelle Überförderungsge-

fühle, bei denen sich Fachkräfte möglicherweise nicht mehr ausreichend qualifi-

ziert fühlen könnten. Auch können Kompetenzverlustängste entstehen, bei de-

nen das, was sie für ihren Beruf gelernt haben, möglicherweise nicht mehr aus-

reichend sein könnte (vgl. ebd). 

Abschließend äußert Schröer, dass es darum geht, die Strukturen zu verändern, 

die Migrant*innen daran hindern, die (sozialen) Angebote zu nutzen. Dies bein-

haltet die Schulung des Personals in interkulturellen Kompetenzen, ausschließ-

lich Aus- und Fortbildungsfragen. Es ist ebenso wichtig, eine Personalpolitik zu 

etablieren, die die gezielte Einstellung von Menschen mit Migrationshintergrund 

fördert (Schröer 2011, S. 52). Daher sollte die interkulturelle Öffnung als 
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„Organisations-, Personal- und Qualitätsentwicklung“ (ebd.) betrachtet werden. 

Dies hat „Auswirkungen auf die Strukturen, Prozesse und Ergebnisse sozialen 

Handelns“ und führt somit zur „Veränderung von Aufbau- und Ablauforganisation, 

um beispielsweise Zugangsbarrieren für Minderheiten abzubauen“ (Hand-

schuck/Schröer 2002, S.518 zitiert nach Schröer 2011, S. 52). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6  Entwicklungs- und Handlungsmöglichkeiten für die 

Soziale Arbeit 
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„Soziale Arbeit heute ist interkulturell, oder sie ist nicht professionell“ (Schöer 

2011, S.44). Über diese Aussage von Schröer kann sicherlich ausgiebig debat-

tiert werden. Die Realität jedoch ist, dass die Migrationsbewegungen, die in den 

letzten fast 70 Jahren in Deutschland stattgefunden haben (siehe Kap. 3.1), und 

die Entwicklung von Themen wie ‚Integration‘, ‚Multikulturalität‘ und ‚Interkultura-

lität‘ dieses Land und auch die Soziale Arbeit in eine Position gebracht haben, in 

der es praktisch unmöglich ist, der Realität zu entkommen. Deutschland ist ein 

Land, das stark von Migration geprägt ist und in gewisser Weise sogar davon 

abhängig ist, obwohl immer noch viel gezögert wird, dies zu akzeptieren (vgl. 

Böcker 2015, S. 355-356). Im folgenden Kapitel werden daher einige Entwick-

lungs- und Handlungsmöglichkeiten vorgestellt, um (soziale) Organisationen re-

alitäts- und bedarfsgerecht zu (um)strukturieren. 

              

6.1  Entwicklung von Organisationen und bedarfsgerechte An-

gebotsstrukturen 

Wie Terkessidis beschreibt, ist „die Umgestaltung der Institutionen [ ] der Königs-

weg zur Gestaltung der Vielheit“ (Terkessidis 2013, S. 96). Damit wird gemeint, 

dass Institutionen und Organisationen eine grundlegende Basis für die Gestal-

tung des Zusammenlebens der Menschen bilden (vgl. ebd.). Außerdem fügt er 

hinzu, dass die Institutionen so weiterentwickelt werden sollten, dass sie bedarfs-

gerechte Angebote für die Menschen anbieten. Menschen mit Migrationshinter-

grund nicht mehr als Abweichung von der Norm zu betrachten, stellt dabei einen 

der ersten Schritte dar (vgl. ebd. S.103-104).   

Vanderheiden & Mayer betonen auf ihrer Seite, dass die Organisationsentwick-

lung auf einer bestimmten Systematik nach Karl Lewins (1963) basiert, und die 

darauffolgende Problembearbeitung in drei Phasen erfolgt: 

1. Diagnose - In dieser Phase sollen Daten gesammelt, analysiert und be-

wertet werden und gleichzeitig sollen die Mitarbeiter*innen für die kom-

menden Änderungen motiviert werden (auch „Unfreezing“ genannt). 

2. Intervention – In dieser Phase soll eine Planung und Umsetzung von 

Maßnahmen erfolgen. Gleichzeitig sollten neue Arbeitsabläufe und 
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Verhaltensweisen innerhalb der Organisation geschaffen werden (auch 

„Moving“ genannt). 

3. Evaluation - In dieser Phase sollen die Maßnahmen auf ihre Wirksamkeit 

überprüft werden. Dazu kommt die „Stabilisierung und Integration der Ver-

änderungen in den Arbeitsalltag“ (auch „Refreezing“ genannt). 

(Vanderheiden & Mayer 2014, S. 52 angelehnt an French & Bell, 1995, S.80ff)  

Außerdem müssen in der Diagnose-Phase einer interkulturell orientierten Orga-

nisationsentwicklung Fragen wie: „Wozu dient ein interkulturell ausgerichtetes 

Leitbild in der Organisation?“, „Welche Themen sind wichtig?“, „Wie wird (kultu-

relle) Vielfalt in der Organisation gefördert?“ (IQ Consult 2011, S.14ff zitiert nach 

Vanderheiden & Mayer 2014, S.52) u.a. berücksichtigt werden. Bei der Entwick-

lung und Umsetzung von Maßnahmen in der zweiten Phase müssen verschie-

dene Aspekte berücksichtigt werden, wie die Ausrichtung des Leitbilds auf inter-

kulturelle Belange und die Ermöglichung von Chancengleichheit und die Etablie-

rung interkultureller Kompetenz als Schlüsselqualifikation u.a. (vgl. ebd. S. 15-

21; S.53). In der abschließenden dritten Phase ist es entscheidend, die interkul-

turellen Öffnungsprozesse zu bewerten und ggf. Anpassungen vorzunehmen, um 

die zuvor beschlossenen Maßnahmen optimal umzusetzen. Diese Organisati-

onsentwicklung sollte nachhaltig sein, um den gesellschaftlichen und globalen 

Veränderungsprozesse gerecht zu werden (vgl. ebd.). Darüber hinaus ist es not-

wendig, Konzepte zu etablieren, die den Zielen einer Organisation auf kurz-, mit-

tel-, und langfristige Sicht dienen. Dazu gehört unter anderem die „Unterstützung 

von lokalen oder bundesweiten Initiativen“ (ebd. S.13; S.52), die die Integration 

von Menschen fördern. Außerdem sollten ausländische Abschlüsse und Berufs-

erfahrungen anerkannt und wertgeschätzt werden (vgl. ebd.). Kalpaka & Mecheril 

beschreiben die interkulturelle Öffnung in einer Organisation als einen Entwick-

lungsprozess, der alle relevanten Aspekte betrifft (Kalpaka & Mecheril 2010, 

S.90). Sie sehen diese als eine „Leitungsaufgabe, eine Teamentscheidung, einen 

Teil der Personalentwicklung, Kundenorientierung sowie einen Teil des Qualitäts-

managements“ (ebd. Angelehnt an Barth 2006, S.10ff u.a.). Zu den zentralen 

Merkmalen gehören unter anderem: „der Abbau von Zugangsbarrieren“, „die Re-

flexion von Haltungen, Wertungen und Bewertungen auf der persönlichen 
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Ebene“, „Berücksichtigung von Bewerbenden mit Migrationshintergrund“, be-

darfsgerechte Angebote für Menschen mit Migrationshintergrund, „sprachliche 

Verständigung“ sowie „Empowerment/Partizipation“ (Kalpaka & Mecheril 2010, 

S.90; Penka 2017 zitiert nach Friese 2019, S.39). Für die Entwicklung bedarfs-

gerechter Angebote ist außerdem besonders wichtig, die Partizipation von Men-

schen mit Migrationshintergrund zu fördern, indem sie in Planungsprozesse ein-

bezogen werden (vgl. Friese 2019, S.10) wie es bspw. in Leipzig durch den Mig-

rantenbeirat19 geschieht.  Ebenso ist die Weiterleitung von Informationen an Kli-

ent*innen von Bedeutung, um ihnen die Möglichkeit zur Mitbestimmung zu ge-

ben. Auf diese Weise können Angebote entsprechend ihren Bedürfnissen und 

Perspektiven gestaltet werden (vgl. Friese 2019, S.10,124-125).  

 

6.2  Entwicklung interkultureller Teamstrukturen 

Gemäß Vanderheiden und Mayer ist es entscheidend, für die Umsetzung inter-

kultureller Öffnung in einer Organisation einen „sensiblen Umgang mit dem Or-

ganisationssystem“ (Vanderheiden & Mayer 2014, S. 51) zu pflegen, bei der Ver-

antwortung und Wertschätzung Priorität haben. In Abhängigkeit von der Größe 

der Organisation gibt es eine bestimmte Person bzw. Personen, die für die Um-

setzung dieser Offenheit in der Organisation verantwortlich sind (vgl. ebd.) Aber 

welche Konsequenzen bzw. Herausforderungen könnten mit der Umsetzung in-

terkultureller Teams einhergehen? Laut Albrecht ist interkulturelle Teamarbeit 

„nicht nur eine Folge zunehmender Internationalisierung, sondern vielmehr auch 

eine Antwort auf deren komplexe Herausforderungen“ (Albrecht 2018, S.34). Sie 

hebt auch hervor, dass solche Teamstrukturen für eine Organisation vorteilhaft 

sein können, da sie von unterschiedlichem Wissen und vielfältigen Lösungsan-

sätzen profitieren könnte. Allerdings ist dabei ein kooperatives Verhalten 

 
19 Ist ein Fachbeirat des Stadtrates Leipzig. Er bringt spezifische Sichtweisen und Anregungen der Migrantinnen und 
Migranten in die kommunalpolitischen Diskussionen ein und wirkt an den Entscheidungen des Stadtrates mit, die die 
Belange von Migrantinnen und Migranten betreffen. Quelle: https://www.leipzig.de/buergerservice-und-verwaltung/stadt-
rat/fachbeiraete/migrantenbeirat (Letzte Abrufdatum: 02.01.2024) 

 

 

https://www.leipzig.de/buergerservice-und-verwaltung/stadtrat/fachbeiraete/migrantenbeirat
https://www.leipzig.de/buergerservice-und-verwaltung/stadtrat/fachbeiraete/migrantenbeirat
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zwischen den Mitarbeitenden wichtig, um Konflikte möglichst zu vermeiden. (vgl. 

ebd.) Es wird auch darauf hingewiesen, dass eine gut funktionierende 

Teamstruktur sehr vorteilhaft für die Teammitglieder und die Organisation sein 

könnte. Allerdings könnte eine dysfunktionale interkulturelle Zusammenarbeit zu 

Stress, geringere Zufriedenheit mit der Arbeit, schwachem Zusammenhalt und 

Kommunikationsproblemen führen (vgl. ebd.). Um diese Risiken zu minimieren, 

schlägt sie verschiedene Maßnahmen auf drei Ebenen vor: 

1. Führungskraft: Die Führungskraft spielt eine zentrale Rolle und sollte 

sich ihrer eigenen kulturellen Prägungen bewusst sein. Es ist wichtig, die 

Führungsstrategien entsprechend anzupassen und eine kulturelle Sensi-

bilität zu entwickeln. 

2. Individuelle Teammitglieder: Jedes Teammitglied bringt seine eigene 

kulturelle Perspektive mit. Schulungen und Workshops können das Ver-

ständnis für verschiede Kulturen fördern. Ein Bewusstsein und die Bereit-

schaft, sich auf andere Sichtweisen einzulassen, sind dabei entscheidend.  

3. Gesamtes Team: Durch Teambuilding-Aktivitäten, die auf Vielfalt abzie-

len, kann die Zusammenarbeit gestärkt werden. Regelmäßige Kommuni-

kation und klare, kultursensible Zielsetzungen helfen, Missverständnisse 

zwischen den Mitarbeitenden zu minimieren. Es sollte ein offener Raum 

für den Austausch von Ideen, Prioritäten und Bedenken geschaffen wer-

den.  

(vgl. ebd. S. 34-36)   

Albrecht bringt hiermit eine interessante Perspektive aus dem Bereich der Wirt-

schafts-, Organisations-, und Sozialpsychologie ein. Die präsentierten Informati-

onen sollten jedoch mit dem Bewusstsein für einen möglichen verzerrten Ge-

brauch von Begriffen wie ‚Kultur‘ betrachtet werden (siehe Kap 2.1). Außerdem 

sollte, wie im Kapitel 2.1 angedeutet wurde, wenn möglich nach alternativen Be-

griffen gesucht werden, um eine bereits vorhandene Kluft zwischen ‚Ihr‘ und ‚Wir‘ 

nicht weiter zu (re)produzieren und zu legitimieren.   

Abschließend, werden die wichtigen Merkmale eines interkulturellen Teams vor-

gestellt, wie sie von Friese im Bereich der Beratung vorgeschlagen wurden. Dazu 

gehören:  
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• Das Team setzt sich aus Menschen unterschiedlicher ethnischer, kulturel-

ler und weltanschaulicher Hintergründe zusammen.  

• Fachkräfte, sowohl mit als auch ohne Migrationshintergrund, führen Bera-

tungen mit Klient*innen durch unabhängig von deren Herkunft und ohne 

Gruppenbildung.  

• Die Beratungssprache orientiert sich an den Bedürfnissen der Klient*in, 

sei es Deutsch, eine Brückensprache oder die Herkunftssprache der Kli-

ent*in.  

• Das interkulturelle Team schafft optimale Bedingungen, um die Sensibilität 

für Themen wie Kultur, Religion, Werte und mögliche damit verbundene 

Konflikte zu diskutieren und Handlungsoptionen zu entwickeln.  

• Das Bewusstsein für die eigenen kulturellen und gesellschaftlichen Prä-

gungen der Teammitglieder wird kritisch reflektiert und in Diskussionen 

einbezogen. Dabei wird Kultur- und Migrationssensibilität als kontinuierli-

cher Prozess betrachtet, der auch Strukturen und Abläufe in der Organi-

sation überprüft und ggf. anpasst.  

• Das interkulturelle Team erkennt frühzeitig Versorgungsdefizite (z.B. für 

bestimmte Sprachgruppen) und trägt zur Verbesserung der Versorgungs-

situation bei.   

(vgl. Friese 2019, S. 144-145) 

Als letzten Punkt in diesem Kapitel ist es wichtig zu betonen, dass eine interkul-

turelle Teamstruktur keineswegs die allgemeine Qualität einer Organisation re-

präsentiert, die das Konzept der interkulturellen Öffnung anwendet (vgl. Friese 

2019, S. 145). Zusätzlich sind folgende Maßnahmen erforderlich: „eine sehr fein-

fühlige[ ]  und achtsame[ ] Personalentwicklung, [sowie] eine[ ] vom Träger mit 

getragenen interkulturellen Gesamtkonzeption und Persönlichkeiten, die mit kul-

tur- und migrationssensibler Orientierung ein Team begeistern und für das Anlie-

gen gewinnen können“ (Friese 2019, S. 145). Damit eine nachhaltige Entwick-

lung interkultureller Strukturen in einer Organisation stattfinden kann, ist es somit 

unbedingt erforderlich, dass der Träger dieser Einrichtung diese Anweisungen 

konsequent durchsetzt und die klare Überzeugung hat, dass diese von den Mit-

arbeiter*innen vollständig durchgesetzt werden (vgl. ebd. S.124). Der Träger 
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kann seinerseits z.B. das Team und die Leitung dazu bewegen, institutionelle 

Strukturen und Abläufe ständig zu überprüfen und ggf. so anzupassen, dass Par-

tizipationsmöglichkeiten von Migrant*innen möglichst gesichert und Zugangsbar-

rieren dadurch abgebaut werden können (vgl. ebd. S.124-125). 

 

6.3  Qualifizierung der interkulturellen Kompetenz der Mitarbei-

tenden 

„Die Idee, dass Menschen mit Migrationshintergrund sich an das Versorgungs-

system anpassen sollten, um Unterstützung, Beratung und Therapie zu erhalten, 

tritt also zurück gegenüber dem Konzept, dass das System selbst und seine Re-

präsentanten (Fachkräfte und anderes Personal) sich für Migrationsklientel öff-

nen und qualifizieren müssen“ (Friese 2019, S. 9-10). Dieses Zitat von Friese 

offenbart die Erwartungshaltung, die oft an Migrat*innen in Deutschland ausgeübt 

wird. Gleichzeitig wird nicht ausreichend thematisiert, welche Rolle die Aufnah-

megesellschaft  dabei spielt, damit diese Anforderungen überhaupt machbar sind 

(siehe Kap. 4.2. für Praxisbezogene Beispiele). 

Die Forderung und Förderung von interkulturellen Kompetenzen von Mitarbei-

ter*innen sozialer Dienstleistungseinrichtungen hat besonders seit den 1990er 

Jahren an Bedeutung gewonnen (vgl. Schröer 2007a zitiert Vanderheiden & Ma-

yer 2014, S. 33). Mittlerweile gilt der Begriff sowohl in der Fachdiskussion als 

auch in politischen Debatten als etabliert. Aber was genau bedeutet interkultu-

relle Kompetenz? (vgl. Kalpaka & Mecheril 2010, S. 78). Laut Lamm besteht In-

terkulturelle Kompetenz „im Kern in der Fähigkeit sich der kulturellen Brille und 

ihrer Perspektivgebung bewusst zu werden und die Welt auch einmal mit Empa-

thie und Wertschätzung durch eine andere Brille sehen zu können“ (Lamm 2017, 

S. 9 zitiert nach Friese 2019, S.112). Wichtig zu erwähnen ist, dass je nach Kon-

text und „Besonderheiten des jeweiligen Berufsfeldes“ (Friese 2019, S.113) die-

ser Begriff eine andere Definition bzw. eine andere Schwerpunktsetzung haben 

kann (vgl. ebd.).  Im Fall der pädagogischen Praxis, wie z.B. der Sozialen Arbeit, 

liegt der Fokus auf der „Kommunikation und fachlich angemessene[n] Beziehung 

zwischen den Fachpersonen“ (ebd.), die in der Regel zur Mehrheitsgesellschaft 
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gehören, und Menschen mit Migrationshintergrund, die als Minderheit in dieser 

Gesellschaft betrachtet werden. (vgl. ebd.)  

Anhand der drei Fragen, die Kalpaka und Mecheril stellen, werden wesentliche 

Punkte erläutert, die für eine Qualifizierung der Mitarbeitenden entscheidend 

sind. Erstmal wird gefragt: „Welche Kompetenzen sind damit gemeint?“ (Kalpaka 

& Mecheril 2010, S, 84). Um interkulturelles Schlüsselwissen in der Sozialen Ar-

beit zu entwickeln, sollten Mitarbeitende nicht nur über fachliche Kenntnisse ver-

fügen, sondern auch über Fähigkeiten wie „Empathie, Toleranz, Offenheit, Ko-

operations- und Konfliktfähigkeit, sowie Selbstreflexion“ (Yildiz, 2011, S. 39). Er-

gänzend dazu, teilen Autor*innen wie Leenen, Interkulturelle Kompetenzen in 

verschiedenen Kategorien: 1. „Allgemeine Persönlichkeitseigenschaften (u.a. 

Ambiguitätstoleranz, kognitive Flexibilität und emotionale Elastizität)“, 2. „Soziale 

Kompetenzen (u.a. differenzierte Selbstwahrnehmung, Fähigkeit der Rollen- und 

Perspektivübernahme)“, 3. „Spezifische Kulturkompetenzen (z.B. (…) interkultu-

relle Vorerfahrungen, spezielles Deutungswissen)“ und 4. „Kulturallgemeine 

Kompetenzen (z.B. Bewusstheit der Kulturabhängigkeit des Denkens, Deutens 

und Handelns)“ (Leenen et al. 2013/4, S. 115 zitiert nach Friese 2019 S. 113). 

Yildiz fügt hinzu, dass die traditionelle Kulturperspektive in Anerkennung einer 

vielfältigen Gesellschaft erweitert werden soll, sodass kulturelle Unterschiede 

nicht nur toleriert werden, sondern als Bereicherung akzeptiert und genutzt wer-

den können (vgl. Yildiz 2011, S.39). Dabei ist es wichtig, die Gefahr zu vermei-

den, Menschen mit Migrationshintergrund zu „multikulturalisieren“, da dies dazu 

führen könnte, dass Menschen exotisiert und weiterhin als ‚Andere‘ oder 

‚Fremde‘ kategorisiert werden (siehe Kap. 2.1.2). Die zweite Frage lautet: „Wer 

sind die Professionellen, die diese Kompetenzen erwerben sollen?“ (Kalpaka & 

Mecheril 2010, S.84). Interkulturelle Kompetenz wird oft als eine spezielle Fähig-

keit betrachtet, die nur in der Arbeit mit Migrant*innen relevant ist. Dies verstärkt 

die Auffassung von Migrant*innen als kulturell Andersartige und Deutsche als 

Nicht-Andere (vgl. ebd., S.78). Dadurch entstehen unter anderem falsche Annah-

men und bereits im Kapitel 4.2. erwähnte Konsequenzen, wie die Verhinderung 

von Qualifizierung migrantischer Fachkräfte . Dabei werden Migrationsgruppen 

oft nicht als professionelle Zielgruppe berücksichtigt und haben daher wenige 
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Möglichkeiten zur Professionalisierung im Bereich interkultureller Kompetenzen. 

Obwohl dies von großer Bedeutung ist, fehlen  Qualifizierungskonzepte im inter-

kulturellen Lernen, die explizit für Migrant*innen entwickelt wurden (vgl. ebd. S. 

80-81). Schließlich lautet die letzte Frage: „Wo und wie können diese vermittelt 

bzw. erworben werden?“ (ebd., S.84). Wie es verschiedene Autor*innen betonen, 

darunter Friese (2019), Albrecht (2018), Vanderheiden & Mayer (2014) u.a., kön-

nen interkulturelle Kompetenzen der Mitarbeitenden auf verschiedene Weisen 

vermittelt und erworben werden, wie bspw. durch Aus-, Fort und Weiterbildungen 

sowie Workshops. Allerdings äußert Lamm dazu: „Interkulturelle Kompetenz ist 

keine Fähigkeit, die durch das Lesen eines Buches, Hören eines Vortrags oder 

die Teilnahme an einem Workshop erworben werden kann und dann immer ab-

rufbar ist. Es handelt sich vielmehr um einen lebenslangen Lern- und Entwick-

lungsprozess, der immer wieder neue Herausforderung[en] bereithält und jeweils 

situationsabhängig neu organisiert werden muss“ (Lamm 2017, S.16 zitiert nach 

Friese 2019, S. 121-122). Nichtsdestotrotz definieren Tomas & Simon interkultu-

relle Kompetenz als die Fähigkeit einer Person in Situationen kultureller Über-

schneidung erfolgreich agieren zu können (vgl. Thomas/Simon 2007, S.135 zi-

tiert nach Friese 2019, S.111). In diesem Kontext verweist Friese auf die von 

Brislin ausgestellten „vier Kriterien für [ein] erfolgreiches Handeln in einer kultu-

rellen Überschneidungssituation“: 

1. In einer erfolgreichen interkulturellen Interaktion fühlen sich die Beteiligten 

wohl, zeigen Respekt und arbeiten kooperativ zusammen, was das Be-

streben nach einer fortlaufenden Beziehung impliziert.  

2. Die positive Bewertung von der Beziehung sollte nicht nur einseitig sein, 

sondern von beiden Interaktionspartner*innen geteilt werden.  

3. Erfolgreiches interkulturelles Handeln zeigt sich daran, dass die gemein-

same Aufgabe effektiv bewältigt wird.  

4. Die Stressbelastung für die Beteiligten sollte minimal sein und das Stress-

niveau in der Zusammenarbeit mit Menschen aus einer anderen Kultur 

sollte nicht höher sein als in der Zusammenarbeit mit Menschen der eige-

nen Kultur.  
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(Friese 2019, S.111-112 angelehnt an Brislin zitiert nach Thomas/Simon 2007, 

S.135)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7  Reflexion  

Ausgehend von der zuvor präsentierten Arbeit ist kritisch zu reflektieren, wie die 

Begriffe ‚Kultur‘ und ‚Integration‘ in politischen Diskursen und im Alltag verwendet 

werden, wie es Osterloh & Westerholt beschreiben, oft als „Sprachversteck“ (Os-

terloh & Westerholt 2015, S.413) für andere Begriffe (siehe Kap. 2.1). Es ist 
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wichtig zu beachten, dass diese Wörter in bestimmten Fällen Diskurse der Über-

legenheit und Trennung weiter (re)produzieren könnten, anstatt Inklusion und ge-

genseitiges Verständnis zu fördern. Wie aus eigenen Praxiserfahrungen hervor-

geht, führen mit ihnen verbundene unrealistische Anforderungen zu Druck und 

Frustration, da sie das Gefühl des Nicht-dazugehörens verstärken. Dabei sollte 

berücksichtigt werden, dass ‚Integration‘ oft als einseitige Leistung betrachtet 

wird, was den Integrationsprozess erheblich erschweren könnte (siehe Kap. 2.2).  

An dieser Stelle ist es wichtig zu betonen, dass ich die Aussage von Sow, der 

behauptet, dass Rassismus keine politische oder persönliche Position darstelle, 

ablehne (siehe Kap. 2.4). Unter der Annahme, dass alle Menschen die Fähigkeit 

zur Selbstreflexion und Veränderung haben, bedeutet dies, dass Rassismus und 

Diskriminierung nicht nur in den Systemstrukturen verwurzelt sind, sondern auch 

oft auf fehlendem Zugang zu Informationen und mangelnden Kontaktmöglichkei-

ten zwischen Menschen unterschiedlicher Herkunft beruhen. Es besteht auch die 

Möglichkeit, dass es an fehlendem Willen oder Interessen der Person liegt, un-

abhängig von ihrer Herkunft, die eigenen Überzeugungen und Ideologien zu hin-

terfragen und ggf. zu ändern.  

Trotz der Beschreibung des Transkulturalitätskonzepts als etwas ‚Natürliches‘ 

(siehe Kap. 2.1.1) und der Infragestellung des Begriffs der Interkulturalität halte 

ich den letzteren Begriff und somit das Konzept der interkulturellen Öffnung für 

angemessen und an manchen Stellen realistischer. Dies ist insbesondere vor 

dem Hintergrund zu betrachten, dass trotz der bereits erzielten Fortschritte, Un-

sicherheit, Angst und Ablehnung gegenüber dem, was als Unbekannt oder 

‚fremd‘ wahrgenommen wird, in unserer Gesellschaft noch immer präsent sind. 

  

 

8  Fazit und Ausblick 

Um die Forschungsfrage dieser Arbeit, nämlich wie die interkulturelle Öffnung in 

Organisationen die Chancen, Herausforderungen und Zugangsbarrieren bei der 

Zusammenarbeit zwischen migrantischen Klient*innen und (deutschen) Sozial-

arbeiter*innen beeinflusst, anzugehen, sind einige wesentliche Punkte zu 
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beachten. Es ist wichtig anzuerkennen, dass es oft keine Gleichberechtigung in 

den Zugangschancen für Migrant*innen gibt. In vielen Fällen werden sie bspw. in 

der Sozialen Arbeit selten als gleichberechtigte Fachkräfte betrachtet, wie aus 

der bereits im Kapitel 4.2 präsentierten Statistik hervorgeht, nach welcher der 

Anteil der in diesem Bereich tätigen Migrant*innen nur ca. 4% der Bevölkerung 

ausmacht. Viele ausländische Abschlüsse werden in Deutschland nicht oder nur 

schwer anerkannt, was zu großer Frustration und Minderwertigkeitsgefühlen bei 

den Migrant*innen führen kann. Dennoch gibt es in der Realität Migrant*innen, 

die oft kein Gebrauch von den bereits bestehenden Angeboten und bspw. 

Jobmöglichkeiten machen. Dies regt mich dazu an zu hinterfragen, woran das 

liegen könnte. 

Bei der Berücksichtigung des Konzepts der interkulturellen Öffnung in Organisa-

tionen ist es wichtig zu betonen, dass es ein großes Dilemma bei der Arbeit mit 

Migrant*innen gibt. Klient*innen erfahren oft Sicherheit, Vertrauen und Zugehö-

rigkeit, wenn sie von Fachkräften mit Migrationshintergrund betreut werden 

(siehe Kap. 4.2. Bsp. 1). Andererseits könnte die Art und Weise, wie an manchen 

Stellen die Arbeit von Migrant*innen gehandhabt wird, problematisch wirken, da 

die Verantwortung dann ausschließlich auf migrantische Fachkräfte übertragen 

wird und sie als Entlastung gesehen werden könnten. Gründe der deutschen 

Fachkräfte, dies möglicherweise so zu empfinden, müssen ebenfalls berücksich-

tigt werden (siehe Kap. 5.2).  

Es ist klar, dass es notwendig ist, die Zugangschancen im Studium, Wohnungs-

markt, Deutschkurse und dem Arbeitsmarkt für Migrant*innen zu verbessern. Auf 

diese Weise erhalten Menschen mit Migrationshintergrund bessere Chancen sich 

zu qualifizieren und Stellen zu besetzen, bspw. in der Sozialen Arbeit, die häufig 

von deutschen Fachkräften und Klient*innen geprägt sind. Wie im Verlauf dieser 

Arbeit ersichtlich wird, gibt es trotz der Entwicklung des Themas Migration und 

Trans,- Multi- und Interkulturalität in Deutschland immer noch viele Barrieren, so-

wohl seitens der Migrant*innen als auch seitens der deutschen Gesellschaft, die 

Gefühle der fehlenden direkten Verbundenheit erzeugen und die Zusammenar-

beit oft erschweren (siehe Kap. 5.2). Dennoch müssen die verschiedenen Initia-

tiven anerkannt werden, die im Laufe der Jahre entstanden sind, seit Deutschland 
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offiziell als Einwanderungsland anerkannt wurde. Auch die hier vorgestellten Ent-

wicklungs- und Handlungsmöglichkeiten zeigen, dass es tatsächlich möglich ist, 

durch bestimmte Leitlinien und die Arbeit an Organisationsstrukturen sowie an 

der interkulturellen Qualifikation der Mitarbeiter*innen mehr Arbeitsmöglichkeiten 

für Migrant*innen zu schaffen. Gleichzeitig Angebote zu entwickeln, die besser 

auf die Bedürfnisse der Klient*innen abgestimmt sind. Diese gemeinsame Arbeit 

kann nachhaltige Verbindungen zwischen den Menschen schaffen und mehr Si-

cherheit sowie gegenseitige Empathie fördern. Davon können sowohl Migrant*in-

nen als auch (deutsche) Fachkräfte profitieren.     

Nichtsdestotrotz sind Maßnahmen wie z.B. die Novellierung der Förderrichtlinie 

für Integrative Maßnahmen, die seit dem 24.11.2023 in Kraft ist20 wichtig zu er-

wähnen. Diese bringt unter anderen viele Migrant*innen Selbstorganisationen 

(die Menschen mit Migrationshintergrund betreuen) und deren weitere Existenz 

in Gefahr. Außerdem machen es herausfordernd, von einer interkulturellen Öff-

nung zu sprechen. Denn oft werden Barrieren und Hindernisse, die die Umset-

zung von solchen Initiativen behindern, vom Staat selbst geschaffen. Dadurch 

stellen sich für mich zum Abschluss dieser Arbeit u.a. Fragen wie: Wie könnten 

wir als Sozialarbeitende die Teilnahme von Migrant*innen in der Gesellschaft ge-

rechter gestalten und bestehende Initiativen zur Unterstützung von Menschen mit 

Migrationshintergrund verbessern? Und, Welche Hindernisse stehen dies noch 

im Weg? 

 

 

Abbildung 1: Kugelmodell der Kultur nach Johann Gott-

fried Herder (1774) 

 
20  Quelle: Sächsiche Staatskanzlei (2023). Förderrichtlinie Integrative Maßnahmen. (SächsABI.S. 1498) URL: 

https://www.revosax.sachsen.de/vorschrift/20281-Foerderrichtlinie-Integrative-Massnahmen#t3 (Letzte Abrufdatum: 
01.01.2024) 

https://www.revosax.sachsen.de/vorschrift/20281-Foerderrichtlinie-Integrative-Massnahmen#t3
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Bildquelle: https://www.hyperkulturell.de/glossar/kulturkugel-2/  

                                                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anhang 1: eigene Beispiele aus der Praxis 

Beispiel 1: Sozialberatung bei „Frauen und Migrant*innen e.V.“ 

Innenbezug: „die Kultur [soll] das 

Leben eines Volkes im Ganzen wie 

im Einzelnen prägen und jede 

Handlung und jedes Objekt zu ei-

nem unverwechselbaren Bestand-

teil [ ] dieser Kultur machen.  

(Welsch 2012, S.27) 

Außenbezug: hier gilt „strikte Ab-

grenzung: Jede Kultur soll, als Kul-

tur eines Volkes, von den Kulturen 

anderer Völker spezifisch unter-

schieden und distanziert sein“ 

(ebd.)  

 

 

 

  

 

https://www.hyperkulturell.de/glossar/kulturkugel-2/
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Während meiner Zeit im Verein „Frauen und Migrant*innen e.V.“ hatte ich die 

Gelegenheit, direkte Einblicke in die Arbeitsweise von Organisationen zu erhal-

ten, die sich auf Unterstützung, Begleitung und Orientierungshilfe für Menschen 

mit Migrationshintergrund konzentrieren. Das Besondere an diesem Verein ist 

auch, dass er eine Migrant*innen Selbstorganisation ist und 99% der Mitarbei-

tenden einen Migrationshintergrund haben. Als Teil des Teams war ich haupt-

sächlich für die Sozialberatung und Begleitung der Klient*innen zu verschiedenen 

Terminen (z.B. bei Ärzt*innen, Ämtern, Rechtsanwält*innen, usw.) zuständig. Ich 

hatte aber auch die Gelegenheit, bei verschiedenen Workshops (z.B. Befähigung 

durch Bewegung für die Familie 21 , Deutsch-Training, Kunstworkshop-Reihe, 

Fahrradfahren lernen), Infoveranstaltungen (z.B. zu Berufsausbildung, Bundes-

freiwilligendienst, Arbeitssuche, usw.) und Festen (z.B. Kleidungsspendeaktio-

nen, Hoffest, usw.) mitzumachen. Die genannten Aktivitäten zielten darauf ab, 

einen Ort zu schaffen, an dem Menschen aus verschiedenen Kulturen aufeinan-

dertreffen können, um ihren eigenen Weg zu finden und sich weiterzuentwickeln. 

Was dabei aber auffällig war, wie schwer es war, deutsche Menschen in unseren 

Aktivitäten einzubeziehen. Die meisten Klient*innen in unserem Projekt kamen 

ursprünglich aus Venezuela. Etwas, dem ich und meinen Kolleg*innen in dieser 

Arbeit oft begegneten, war einerseits die Dankbarkeit, die viele dieser Menschen 

äußerten in Deutschland sein zu dürfen und, dass ihnen so sehr geholfen wurde. 

Andererseits war es sehr üblich, dass Menschen äußerten sie hätten keine Kraft 

mehr und keine Motivation, die Sprache zu lernen. Ein häufiges und weit verbrei-

tetes Gefühl, war die Angst, dass sie jederzeit zurück in ihr Heimatland abge-

schoben werden könnten. Nichtsdestotrotz betonten Klient*innen oft, wie wohl 

sie sich in dem Verein gefühlt haben „aufgrund der Atmosphäre, der kulturellen 

Ähnlichkeiten und, dass ihre Muttersprache von den meisten Mitarbeitenden 

auch gesprochen wurde“. Sie fühlten sich dort wie „zu Hause“. Diese Erfahrung 

erlaubte es mir, die Sicht der Migrant*innen, die in diesem Fall Asylbewerber*in-

nen sind, besser zu verstehen und die Art und Weise zu hinterfragen, wie eine 

Integration der Menschen in Deutschland gefördert wird und wie sich die damit 

verbundenen Anforderungen auf die migrantische Klient*innen auswirken.     

 
21 Original: Empoderamiento a través del movimiento para la familia 
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Beispiel 2: Praktikum im Sachgebiet Straßensozialarbeit im Norden 

Leipzigs 

Während meines Praktikums im Sachgebiet Straßensozialarbeit im Norden 

Leipzigs hatte ich die Gelegenheit, als Migrantin in einem Umfeld zu arbeiten, 

das sowohl von deutschen Klient*innen (zw. 8 und 21 Jahren) als auch von deut-

schen Mitarbeitenden sehr geprägt war. Dies war für mich der erste Kontakt, den 

ich mit verschiedenen Lebensrealitäten in Deutschland hatte wie Wohnungs- und 

Obdachlosigkeit, Drogenkonsum, usw. Einerseits war es erstaunlich zu sehen, 

dass bei verschiedenen Fachtagen und Weiterbildungen die Anzahl an ca. 30 an 

Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund sich auf mich reduzierte. Besonders 

auffällig war für mich, dass die Jugendlichen, mit denen wir gearbeitet haben, oft 

diskriminierende und abwertende Äußerungen über Migrant*innen machten. Dies 

hat mich als Migrantin selbstverständlich verunsichert und meine Interaktionen 

mit den Jugendlichen, besonders am Anfang, erschwert. Im Laufe der Zeit wurde 

mir bewusst, dass sowohl sie als auch ich voller Vorurteile in Bezug auf unseren 

Gegenüber waren. Ein Wendepunkt, den ich klar erkannt habe, war die Begeg-

nung und der regelmäßige Kontakt, durch den diese gegenseitigen Vorurteile 

spürbar abgebaut wurden (dies hat sich bspw. dadurch geäußert, dass ich mich 

sicherer in der Arbeit fühlte und Jugendliche auch offener mir gegenüber waren. 

Sie interessierten sich oft auch für mich und meine Muttersprache und meinten 

sogar ich wäre „eigentlich ganz cool“). Dies erfolgte durch Gespräche, aber auch 

oft durch Basketball- und Tischtennisspiele im Park. Die Art und Weise, wie sich 

meine Interaktionen mit den Jugendlichen schnell verbesserten, ließ mich erken-

nen, wie wichtig der (regelmäßige) Kontakt zwischen Menschen aus verschiede-

nen Herkunft, sozioökonomischen Lagen, u.a. ist. Dies ermöglicht uns meiner 

Meinung nach, Individuen und auch Menschengruppen als Menschen zu sehen 

(was im Fall von Rassismus, Diskriminierung und Vorurteilen allgegenwärtig ist) 

und gibt uns die Chance, den anderen besser kennenzulernen und Empathie zu 

empfinden. Diese Erfahrung ist für mich einen großen Beweis dafür, dass eine 

interkulturelle Öffnung und somit die Einstellung von Menschen mit Migrations-

hintergrund genau in solchen Umfeldern, einen enormen Wandel in den 
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bestehenden Paradigmen erreichen kann. Dies ermöglicht eine Form des Em-

powerment von Migrant*innen und fördert eine Zusammenarbeit, von der meiner 

Meinung nach alle Beteiligten profitieren können.             
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