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EDITORIAL

10 Jahre Laufzeit für ein berufsbegleitendes Weiter-
bildungsangebot mit nahezu 200 Teilnehmerinnen 
und Teilnehmern aus der Steiermark und die Ge-
wissheit, dass  auch der 11. Lehrgang zur interkul-
turellen (Kompetenz)Bildung stattfinden wird, sind 
hinreichender Anlass dafür, gemeinsam mit Refe-
rentInnen und AbsolventInnen ein Zwischenresü-
mee zu ziehen. Die hier vorliegende Ausgabe der 
ISOTOPIA soll nicht nur Einblicke in das Lern- und 
Experimentierfeld des Lehrgangs selber geben. Sie 
will auch über diesen an sich schon weiten Teller-
rand hinaus uns gemeinsam wichtige Inhalte aus 
Forschung und/oder Praxis mit den Leserinnen und 
Lesern teilen, sei es durch Beiträge, die das Öster-
reich des letzten Jahrzehnts  als Einwanderungsland 
kritisch reflektieren, sei es durch das Aufzeigen von 
Entwicklungen im weiten Feld von Interkulturali-
tät, Diversität und Antidiskriminierung sowie von 
diesbezüglichen Organisationsentwicklungen oder 
durch persönlich gehaltene Beispiele davon, wie all 
diese Themen Leben und Beruf prägen können.
Als wir im Frühjahr 2014 in Vorbereitung auf die-
se Publikation einen Fragebogen an die bisherigen 
LehrgangsabsolventInnen ausschickten, erreich-
ten uns bereits am nächsten Tag zwei Antworten: 
eine aus Peru und eine aus dem Südsudan, wo 
sich zwei ehemalige Teilnehmerinnen einerseits im 
Zwischenstopp einer Weltreise und andererseits 
im Rahmen der Internationalen Entwicklungszu-
sammenarbeit gerade aufhielten. Wir nahmen es 
als Omen dafür, dass der Lehrgang zur interkultu-
rellen (Kompetenz)Bildung – auch wenn er in Graz 
stattfindet – für weltweit elementare Themen steht, 
zusammengefasst in der Frage: Wie können Men-
schen in einer globalisierten Welt und in Migrati-
onsgesellschaften frei, sicher und gleichberechtigt 
miteinander leben?

 Margareta Brigitzer & Helga Schicho
ISOP-Lehrgangsleitung
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Siegfried Schrittwieser 

Landeshauptmannstellvertreter

Integration ist keine Einbahn-
straße. Es bedarf von beiden 

Seiten Anstrengungen für ein 
friedliches Miteinander. Wenn Integration gelingt, 
ist sie eine Chance, von der wir alle profitieren kön-
nen. Ein gutes Zusammenleben beruht auf dem Be-
kenntnis zur Menschlichkeit und zu Toleranz.

Unser Menschenbild ist geprägt vom Grundsatz der 
Gleichwertigkeit aller Menschen. Dieser Grundwert 
der menschlichen Würde darf niemals verletzt wer-
den. Eines steht für mich in diesem Zusammenhang 
ohne Zweifel fest: Ich werde es niemals zulassen, 
dass Arme gegen noch Ärmere ausgespielt wer-
den.

Die Thematik der Integration ist eine hochsensible 
humanitäre Aufgabenstellung für unsere Gesell-
schaft und stellt die politischen Entscheidungsträger 
vor große Herausforderungen.

Der Lehrgang zur interkulturellen (Kompetenz)-Bil-
dung, den ISOP in Kooperation mit dem bfi anbie-
tet, leistet einen wichtigen Beitrag in dieser Frage. 
Interessierte Personen können so ihre Kompetenzen 
erweitern, Probleme und Unsicherheiten diskutieren 
und neue Handlungsstrategien entwickeln. 

Als steirischer Soziallandesrat bin ich froh über sol-
che Initiativen, die uns helfen, das soziale Netz in 
unserem Bundesland zu stärken. Ich gratuliere ISOP 
zum 10-jährigen Jubiläum des Lehrgangs und wün-
sche dem gesamten Team für die zukünftige Arbeit 
alles Gute und viel Erfolg.

Wilhelm Techt 

bfi-Steiermark-Geschäftsführer

Integration braucht 
Bildung.

Integration ist nicht erzwingbar und darf nicht 
verwechselt werden mit Assimilation. Menschen, 

die in der Steiermark ihre neue Heimat gefunden 
haben, bereichern unser Land. Kompetenzbildung 
beruht daher auf Gegenseitigkeit: Durch professi-
onelle Unterstützung können MigrantInnen leichter 
ihr Potenzial ins gesellschaftliche Leben einbringen; 
umgekehrt lernen TrainerInnen, BeraterInnen oder 
SozialarbeiterInnen von deren unterschiedlichen 
Kompetenzen und Zugängen.

Der Lehrgang zur interkulturellen (Kompetenz)Bildung 
wurde 2014 bereits zum wiederholten Mal erfolg-
reich vom bfi Steiermark, in Kooperation mit ISOP, 
durchgeführt. Projekte wie dieses helfen, das stabi-
le soziale Netz in der Steiermark noch stärker wer-
den zu lassen. Bereits im April startet der nächste 
Lehrgang zur interkulturellen (Kompetenz)Bildung. 
Denn Integration braucht Bildung.

Robert Reithofer 

ISOP-Geschäftsführung

VORBEMERKUNGEN

Kontroversiell und emotional hoch aufgeladen 
werden zurzeit wieder einmal sogenannte Inte-

grationsfragen diskutiert. Selten geht es dabei um 
sachliche Auseinandersetzungen. Regelmäßig wer-
den Ressentiments geschürt, die dazu beitragen, 
gesellschaftliche Spaltungen zu vertiefen. Entspre-
chend wird auch der Begriff „Integration“  verwen-
det,  dessen Bedeutung zumeist im Diffusen verbleibt 
und vorwiegend ausgrenzende Bilder produziert. Es 
reicht aber auch nicht aus, einfach nur „neue“ Be-
griffe wie Diversität oder Inklusion in die Diskussion 
einzuführen, da auch diese vorab einer Klärung be-
dürfen. Zuallererst sollte aus diesem Grund versucht 
werden, Gesellschaft als das wahrzunehmen und 
zu beschreiben, was sie ganz lapidar ist, nämlich 
komplex und heterogen in vielfacher Hinsicht. Von 
besonderer Bedeutung ist in dem Zusammenhang 
eine  Auseinandersetzung mit Fragen der Mobilität. 
Dies betrifft nicht nur Flucht- und Migrationsbewe-
gungen, sondern gleichzeitig solche der sozialen 
Mobilität. Gesellschaftliche Teilhabechancen sind 
letztlich ganz wesentlich auch Fragen der Mobilität.
Vor diesem Hintergrund steht als gesellschaftspo-
litische Herausforderung mit  besonderer Dring-
lichkeit eine Antwort auf die Frage an, wie in einer 
transnational verfassten Migrationsgesellschaft sozi-
aler Zusammenhalt organisiert werden kann, ohne 
gleichzeitig die Ausgrenzung bestimmter Gruppen 
zu fördern. Das Leben und Arbeiten in einer Migra-
tionsgesellschaft betrifft in unterschiedlicher Form 
alle Menschen, politisch Verantwortliche ebenso 
wie MitarbeiterInnen in der öffentlichen Verwaltung 
oder auch in NGOs sowie die Zivilgesellschaft ins-
gesamt. Der Umgang mit heterogenen Bedürfnissen 
und Interessen erfordert Kompetenzen, die erlernt 
werden müssen. Dies war der Hintergrund dafür, ei-
nen Lehrgang zur interkulturellen Kompetenzbildung 
zu konzipieren. Die große Nachfrage und die posi-
tiven Rückmeldungen ehemaliger TeilnehmerInnen, 
aber auch ReferentInnen im Laufe der letzten zehn 
Jahre sind eine Bestätigung für die Wichtigkeit des 
Angebotes. Die aktuellen politischen Auseinander-
setzungen können kaum als kultivierte interkulturelle 
Streitkultur verstanden werden. Es bleibt also noch 
viel zu tun und zu lernen auf dem Weg zu einer 
Gesellschaft, in der Menschen in all ihrer Vielfalt 
imstande sind, nicht diskriminierend und ohne Ras-
sismus miteinander umzugehen. Das wird dann der 
Fall sein, wenn Menschen in der Lage sein werden, 
den schönen Satz Dževad Karahasans, wonach „ich 
ich bin, weil du du bist“, in ihr alltägliches Leben zu 
übersetzen.

Ich bin ich, weil du du bist

1 ISOTOPIA
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Mit dem Abschluss des 10. Lehrgangs zur in 
 terkulturellen (Kompetenz)Bildung hatten im 

zurückliegenden Jahrzehnt knapp so viele Personen 
die Möglichkeit, den Lehrgang zu absolvieren, wie 
es 2005 für den 1. Durchgang InteressentInnen 
gab, nämlich um die 200. Diese grobe Zahlenbi-
lanz, die noch nichts über Inhalte, Erfolge oder Wir-
kungen aussagt, zeigt doch, dass es einen großen 
Bedarf an Weiterbildung in den Bereichen Migration 
– Integration – Antidiskriminierung – Diversität gibt 
und dass diesem auch in unser aller Interesse mit 
entsprechenden Angeboten Folge zu leisten ist.
Seit Beginn des Lehrgangs, den ISOP in Koope-
ration mit dem bfi und mit Förderung des Landes 
Steiermark durchführt, war es unser Hauptanliegen, 
den TeilnehmerInnen für die oben genannten The-
men einen strukturierten Lern-, Experimentier- und 
Austauschraum zu bieten, in dem sie ausgehend 
von ihrer beruflichen Alltagspraxis mit fachlichen 
Inputs von ExpertInnen, in Gruppen- und Selbster-
fahrungsübungen und selbstorganisierten kleinen 
Transfergruppen ihr berufliches Tun sowie ihre Hal-
tungen und Einstellungen reflektieren, diskutieren 
und ihr Wissen und ihr Handlungsrepertoire erwei-
tern können.
Der jährliche Auswahlprozess der jeweiligen Teil-
nehmerInnen beinhaltete immer schon eine Voraus-
schau des möglichen Voneinanderlernens innerhalb 
der Lehrgangsgruppe, das heißt, Diversität ist seit 
jeher Programm beim Zusammenstellen einer Lern-
gruppe. Diese Vielfalt bezieht sich u. a. auf das 
Berücksichtigen von Frauen und Männern – wobei 
Männer die weitaus größeren Chancen auf einen 
Lehrgangsplatz haben, da sie sich während der ge-
samten 10 Jahre in großer Minderzahl befanden –, 
von ethnischer Herkunft, Alter, beruflichem Status, 
Arbeitsfeld, dienstgebender Organisation sowie der 
Verteilung aus Graz und den steirischen Regionen.

Teilgenommen haben bislang 
MitarbeiterInnen aus folgenden 

Organisationen:

Pflegeelternverein Steiermark • Landesflüchtlings-
büro • Unabhängige Frauenbeauftragte der Stadt 
Graz • Magistrat Graz: Sozialamt, Gleichbehand-
lungsbeauftragte, Abteilung für Bildung u. Integra-
tion, Integrationsreferat • AIDS-Hilfe Steiermark • 
AMS Deutschlandsberg • INNOVA • Frauenservice 
• ISOP • Caritas • Verein Omega • bfi Steiermark 
• Jugendzentrum Fohnsdorf • Kinderschutz-Zen-
trum Liezen • AMS Graz • Chiala Afrika • Verein 
INTEGRA Bruck/Mur • Bezirkshauptmannschaft 

Feldbach • Schuldnerberatung Steiermark GmbH 
• Jugend am Werk • SöDieB GmbH, Ebersdorf • 
Elterninitiative LA VIDA • B(R)G Oeversee • ÖRK, 
Landesverband Stmk. • Mentor GmbH & Co. • 
Kindergarten Dominikanergasse • Beratungszen-
trum Knittelfeld/Judenburg • Frauenhaus Graz • bit 
schulungscenter • Verein FFF Graz • Urania Graz 
• Rettet das Kind Steiermark, Familienzentrum WO-
HIN • Volkssschule Berta v. Suttner • Mafalda • 
Deutsch in Graz • Pfarrkindergarten Hl. Schutzengel 
• Die Fremdsprachenpraxis • Pro Juventute • Odili-
eninstitut • Diakonie Flüchtlingshilfe • ERfA • Deut-
schundmehr • peripherie • Chance B, Gleisdorf • 
Neustart Leoben • Bildungsnetzwerk Steiermark • 
Verein Danaida • alea & partner gmbh • Volksschu-
le Graz Fischerau • Stadtgemeinde Kapfenberg • 
Mosaik GmbH • Volksschule Graz Brockmann • 
Steirische Volkswirtschaftliche Gesellschaft • Verein 
BIG, Zentrum für Ausbildungsmanagement „mürztal 
individuell“ • LFI Steiermark • SMZ Liebenau • FAB 
Produktionsschule Kapfenberg • BAKIP Hartberg • 
KPÖ Landtagsklub • ARGE Jugend gegen Gewalt 
und Rassismus • ARGE Abfallvermeidung • Steir. 
Landesverband der Elternvereine • BG GIBS • Ös-
terreichischer Integrationsfonds Steiermark • SPZ 
Leoben • Hilfswerk Steiermark GmbH, Psychosozi-
ale Dienste Feldbach • Lebenshilfe Graz und Um-
gebung • Verein NEUSTART, Bewährungshilfe • Die 
Kinderfreunde Steiermark • zam-nowa • NMS des 
Schulvereins der Grazer Schulschwestern • NMS Al-
gersdorf • Verein Stützrad • Vollintegriert – Sozial-
pädagogische Projekte für Kind, Jugend und Familie 
OG • BBRZ, Aris • Bezirkshauptmannschaft Murtal 
• DLG Weiz • Jukus • Volksschule Ferdinandeum 
• UMF Demiri • Omega Hartberg • bbs Beschäfti-
gungsbetriebe Steiermark • Pronegg-Schleich Sozi-
ale Dienste • Radio Helsinki 

Lehrgangsprogramm

Die Lehrgangsziele erstrecken sich vom Wissenser-
werb rechtlicher, migrations- und integrationspoli-
tischer Inhalte über den Aufbau und die Erweiterung 
individueller Kompetenzen der Teilnehmenden in 
interkulturellen Arbeitskontexten sowie die Aneig-
nung von antidiskriminatorischen und inklusiven 
Instrumentarien hin zur Kompetenzerweiterung bei 
der Einleitung und Weiterentwicklung von interkul-
turellen Öffnungsprozessen in Organisationen.

Der Lehrgang bietet 
viele unterschiedliche Zugänge und Aspekte 
zum großen Themenfeld Migration – Integration 

•

1 Jahrzehnt Lehrgang zur 
interkulturellen (Kompetenz)Bildung – 
eine Rückschau, die von der Aktualität 
der Themen eingeholt wird

RÜCKSCHAU

Von Helga Schicho
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– Diversität – Antidiskriminierung und Gleich-
stellung durch die Auswahl der Referentinnen 
und Referenten
Vielfältigkeit innerhalb der Lehrgangsgruppe 
und dadurch reichlich Austausch- und Vernet-
zungsmöglichkeiten untereinander 
verschiedene Methoden innerhalb der Module 
sowie 
die Möglichkeit, eigene Haltungen und Einstel-
lungen zu erfahren und zu reflektieren.

Jährlich nehmen ca. 20 Personen an den 9 Semi-
naren

Interkulturelle Öffnung – Diversity Manage-
ment – Unterstützung von ImmigrantInnen:  
Eine Annäherung 
Flucht – Migration – Integration 
Rechtliche Grundlagen im interkulturellen und 
antidiskriminatorischen Kontext 
Antirassismus – Antidiskriminierung – Gleichbe-
handlung 
Diversity Training 
Interkulturelle Beratung 
Interkulturell relevante Konflikte und Konfliktlö-
sungsmodelle 
Managing Diversity 
Empowerment  

teil, reflektieren die Inhalte und Prozesse in struk-
turierten Reflexionsmodulen, arbeiten in kleinen 
Transfergruppen selbstorganisiert zu individuell 
prioritären Themen des Lehrgangs, verfassen eine 
schriftliche Abschlussarbeit, die mit der eigenen be-
ruflichen Praxis verknüpft ist, und präsentieren diese 
auch der gesamten Gruppe. Insgesamt bedeutet 
das für jede/n Einzelne/n in etwa 170 berufsbeglei-
tende Lernstunden innerhalb von 10 Monaten.
Viele Konzeptarbeiten, die in diesem Rahmen ent-
standen sind, haben ihre Praxiserprobung schon 
hinter sich, etliche Arbeiten verstanden sich als das 
Reflektieren der eigenen Migrations- und Integra-
tionsgeschichte vor dem Hintergrund des Systems 
Österreich. Auf jeden Fall geben die schriftlichen 
Abschlussarbeiten auch immer  gute Hinweise da-
rauf, welche Themen in den jeweiligen beruflichen 
und auch lebensgeschichtlichen Kontexten gerade 
„brennen“.
Der Lehrgang schließt mit einem Zertifikat ab und ist 
bei der Weiterbildungsakademie Österreich (wba) 
akkreditiert, ein zusätzlicher Nutzen für die diejeni-
gen, die sich als ErwachsenenbildnerIn zertifizieren 
lassen möchten.

Die Realität als „Parallelwelt“ 
zum Lehrgang

Die Inhalte des Lehrgangs, gut aufgehoben bei und 
weitergegeben von ReferentInnen, die jeweils (auch 
international) ausgewiesene ExpertInnen in ihrem 
Themenfeld sind, verlieren nicht an Aktualität. Das 

•

•

•

•

•
•

•

•
•
•

•
•

Bemühen in den Seminaren, sich (Handlungs)Wissen 
über Antidiskriminierung und Inklusion anzueignen, 
war und ist nicht selten begleitet von der Parallel-
welt neuer verschärfter Gesetze (z. B. für Asylwer-
berInnen, bei aufenthaltsrechtlichen Bestimmungen, 
die Aufenthalt mit Sprachprüfungen und Einkom-
menshöhen verknüpfen etc.) und einer großen Ver-
unsicherung darüber, wie mit den immer größer 
werdenden sozialen (!) Unterschieden in unserer 
Gesellschaft umzugehen sei. Misstönende Diskus-
sionen über Kopftücher oder Integrationsunwillig-
keit sind unsachlicher Teil davon. Versuchen die 
TeilnehmerInnen im Lehrgang, das über Jahrzehnte 
gewachsene Diskriminierungssystem mit seinen tief 
verwurzelten, zum Teil kaum erkennbaren Strukturen 
in unserer Gesellschaft zu verstehen und Möglich-
keiten des Umlernens zu entwickeln, erfahren sie 
parallel dazu in der Alltagsrealität, dass Rassismus 
und Diskriminierung in allen Bereichen des Lebens 
„normal“ sind in unserem System von Privilegierten 
und Benachteiligten. Die Lern-Binsenweisheit „Wenn 
du einmal schwimmen (heißt für unseren Kontext: 
diskriminieren etc.) gelernt hast, kannst du es dein 
Leben lang“ trifft in diesem Zusammenhang für eine 
gesamte Gesellschaft zu; in den einzelnen Modulen 
wird diese „Normalität“ von verschiedenen Seiten 
und mit verschiedenen Theoriezugängen beleuchtet 
und werden neue Wege und Handlungsstrategien 
entwickelt im Sinne einer zweiten Lern-Binsenweis-
heit, die da lautet: „Was man lernen kann (also 
Diskriminierung u. Ä.), kann man auch wieder ver-
lernen.“

Wirkungsweisen des Lehrgangs

Die Nachfrage nach 10 Jahren Lehrgang bei den 
AbsolventInnen, für die der Lehrgang mehr oder we-
niger weit zurücklag, ergab, dass er Wirkung zeigt 
– in persönlichen Einstellungen und Haltungen, im 
weiteren Schärfen des Bewusstseins, welche Formen 
des Zusammenhalts eine Migrationsgesellschaft 
benötigt, und im Nutzen des eigenen Gestaltungs-
raumes, in dem Diversitätsorientierung und Anti-
diskriminierung Schritt für Schritt erweitert werden 
können:

Gut vorbereitete Einzelveranstaltungen, das 
offene Gesprächsklima und die Möglichkeit 
zur angeleiteten thematischen Reflexion. (Birgit 
Simschitz)
Viele neue Sichtweisen kennen gelernt – Über-
blick bekommen. Bin bestärkt worden – werde 
wohl mit diesem Thema in Pension gehen … 
(Katharina Lanzmaier-Ugri)
Ich konnte ein besseres ganzheitlicheres Ver-
ständnis dafür entwickeln, vor welchen (psy-

•

•

•

RÜCKSCHAU
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chischen, gesellschaftlichen, rechtlichen etc.) 
Herausforderungen Menschen mit Migrati-
onsgeschichte stehen. Meine Einstellung und 
Haltung ist in Bezug auf eigene Handlungs-
möglichkeiten gewachsen – im Kurs erfolgte 
eine wissensbasierte Auseinandersetzung und 
persönliche Stärkung darin, mich weiterhin für 
diese Themen einzusetzen. Durch den Aus-
tausch und interaktiven Gestaltungsprozess war 
das Lernen in diesem Lehrgang sehr nachhaltig 
und fruchtbar, erlaubte kritisches Denken und 
ergebnisoffene Prozesse, stand im engen Dia-
log mit den Teilnehmer_innen und hat zwei sehr 
engagierte und wertschätzende Lehrgangsleite-
rinnen. – Und er ist leistbar, d. h. nicht der Eli-
te vorbehalten. Gratulation zu so einem tollen 
Weiterbildungsangebot – hoffentlich für weitere 
10 Jahre! (Kavita Sandhu)

Es ist ein persönlicher Entwicklungsprozess. Al-
lerdings fand der nicht nur im Lehrgang, son-
dern auch in der täglichen Begegnung am Ar-
beitsplatz statt – nur als Anmerkung, damit die 
Lehrgangsleitung nicht übermütig wird. (Clau-
dia Miesmer)

Fazit und Ausblick

Der 11. Lehrgang wird stattfinden, und ganz sicher 
wieder mit ebenso engagierten und motivierten Teil-
nehmerInnen wie bislang. Die Tatsache, dass die 
österreichische Gesellschaft eine Migrationsgesell-
schaft wie viele andere auch ist, ist nicht veränder-
bar. Wohl aber, wie wir mit ihr und damit mit uns 
umgehen.
In diesem Sinne bedanken wir uns sehr herzlich bei 
allen AbsolventInnen und ReferentInnen, die in vie-
len gemeinsamen Stunden (vor)gezeigt haben, dass 
es viele Bedürfnisse und Wünsche gibt, für die man 
– bei aller Unterschiedlichkeit – gemeinsam ein-
treten kann, und dass diese Gemeinsamkeit, man 
könnte auch Solidarität dazu sagen, unser aller Le-
ben wohltut.

•

RÜCKSCHAU
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REFERENTINNEN AM WORT

Von Elisabeth Freithofer 

Mitarbeiterin im Verein Projekt Integrationshaus 
Wien, Vorstandsmitglied bei ISOP und im Verein 
OMEGA in Graz, Trainerin und Vortragende zu den 
Themen Migration und Transkulturalität und Diversi-
tät, Supervisorin und Coach in freier Praxis in Wien

Von Streifzügen und Brillen

Der Zug bringt mich 2 x pro Jahr von Wien nach 
Graz, wenn ich im Lehrgang „Interkulturelle 

(Kompetenz)Bildung“ unterrichte. Das erste Modul 
ist immer auch eine Art Zug, allerdings ein „Streif-
zug“ durch die Themen Migration und Diversität in 
Verbindung mit Begriffen, Tatsachen in Form von 
Statistiken, persönlichen Erkenntnissen und Erfah-
rungen der Teilnehmenden.

Beim ersten Lehrgang vor 10 Jahren konnte ich die 
Teilnehmer_innen auch auf einige Meter Entfernung 
noch ohne Brille sehen.
Beim ersten Lehrgang vor 10 Jahren war die Be-
schäftigung mit dem Thema „interkulturelle Kom-
petenzen in Organisationen“ auch noch ein wenig 
frischer als heute. Ich erinnere mich an eine Art 
Aufbruchsstimmung. Die Teilnehmer_innen konnten 
sich mehr als Pionier_innen fühlen, wohingegen das 
Thema derzeit ein wenig in den Mühen der Ebenen 
angelangt zu sein scheint, der benötigte Durchblick 
ist  nahezu unmöglich geworden. 
Die Mühen lassen sich allerdings nicht an der Be-
teiligung der Teilnehmenden ablesen – engagierte 
Diskussionen zogen sich durch alle Seminare der 
vergangenen Jahre und haben in dieser Zeit nichts 
an Lebhaftigkeit verloren.

Von multikulturellen zu 
superdiversen Kompetenzen?

Ein Paradigmenwechsel hat stattgefunden. Ausge-
hend von einem Verständnis des Nebeneinanders 
von Menschen unterschiedlicher Herkunft (multikul-
turell) entwickelten sich Metaphern von Überschnei-

dungen in Begegnungen und dem Schaffen neuer 
Räume der Auseinandersetzung und Kommunika-
tion (interkulturell); die Diskursfahrt ging weiter in 
Richtung eines transkulturellen Verständnisses von 
Identität. Wolfgang Welsch (1998) hat in der Philo-
sophie die Bedeutung von Transkulturalität sowohl 
auf individueller als auch auf gesellschaftlicher Ebe-
ne herausgearbeitet. 

Ein Beispiel

Eine Beraterin mit pädagogischer Ausbildung in 
Belgrad, wo die Verwandten ihrer Mutter leben, ar-
beitet und studiert gleichzeitig seit Jahren in Wien, 
wohin wiederum ihr Vater vor 20 Jahren als Gast-
arbeiter gekommen ist. Sie hat seit Jahren mit zu-
gewanderten Menschen unterschiedlicher Herkunft 
zu tun und kennt deren unterschiedliche Lebenswirk-
lichkeiten. Ihre eigene sogenannte „kulturelle Zuge-
hörigkeit“ ist ein Flechtwerk, und je nach Situation 
und Rahmen werden unterschiedliche Aspekte ihrer 
Identität eine Rolle spielen. 

Verschieden und doch ähnlich bunt kann der soge-
nannte „kulturelle Hintergrund“ eines Sozialarbeiters 
aus Linz aussehen, der als Praktikant für ein Projekt 
in Kenia gearbeitet hat, eine deutsche Studentin zur 
Freundin hat und dessen Großvater einst aus der 
Tschechoslowakei nach Österreich gekommen ist, 
um hier eine Steirerin mit slowenischen Großeltern 
zu heiraten.

Im Zuge der Diversitätsbewegung entwickelte sich 
vermehrt das Verständnis über die politische Not-
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wendigkeit, auf die Vielfalt in 
der Gesellschaft zu reagie-
ren. Kategorien dieser Vielfalt 
wurden definiert bzw. wurden 

Modelle aus dem angloamerikanischen Raum 
übernommen und adaptiert (vgl. Diversitätsrad: 
Adaptiert von ASD Austrian Society for Diversity, 
nach Gardenswartz & Rowe 1995).

Eine Schwierigkeit zeigt sich allerdings beim Ge-
brauch des Begriffs „Diversität“. Diversity nach dem 
Oxford Dictionary von 1340 meint eine „Bedin-
gung und Beschaffenheit des Andersseins“ (zitiert 
nach Ehret 2013, S. 43). 
Anders – wovon? Und definiert von wem und defi-
niert warum? Den Begriff mit „Vielfalt“ zu umschrei-
ben, ist eine ehrenwerte und politisch korrekte 
Variante. Blendet sie nicht gleichzeitig aus, dass 
wir implizit immer wieder Normen (meist jene von 
gesellschaftlich mächtigeren Gruppen oder Mehr-
heiten) in unseren Köpfen haben, wenn wir soge-
nanntes Diversity Management betreiben? 
Wrench (2007) hat nach intensiven europäischen 
Forschungsarbeiten zum Thema Diversität und eth-
nische Zugehörigkeit eine Reihe von Bedingungen 
genannt, deren Erfüllung sicherstellt, dass diese 
Chancengerechtigkeit auch tatsächlich vorhanden 
ist. Dazu gehört die ausreichende Berücksichtigung 
geschichtlicher Benachteiligung von Minderheiten, 
deren Ausgangschancen von vorn herein geringer 
sind, aber auch ein Augenmerk auf soziale Un-
gleichheit.

Hyperdiversity und Superdiversity  (Vertovec 2012) 
sind weitere Differenzierungen in dem Versuch, der 
neuen Komplexität gerecht zu werden. In erster Li-
nie bezieht sich der Begriff auf die unterschiedlichen 
Lebenskonzepte von Menschen in großen Städten. 
War das Diversitätsrad nach Gardenswartz und 
Rowe mit seinen Kategorien vor 10 Jahren noch ein 
einigermaßen diskursaktuelles  Modell, so schlägt 
Vertovec mit seiner „Superdiversity“ das Einbeziehen 
von Migrationsfaktoren vor: Einwanderungsstatus, 
Rechtsansprüche und -einschränkungen, räumliche 
Verteilung in den Aufnahmeländern und Angebote 
von Dienstleister_innen im jeweiligen Kontext.
Diese Variablen wiederum korrelieren mit Merkma-
len der jeweiligen Zugewanderten, mit Alters- und 
Geschlechtsprofilen, mit Sprachengeschichten, 
Herkunft  (auch hier mit Zugangs- und Ausschluss-
mustern), mit dem Migrationsweg, dem Grad an 
Verbundenheit mit Tradition, Religion, mit Freizeit-
interessen und sozialen Kontakten ....
Vertovec‘ Ansatz eignet sich deshalb für ei-
nen Lehrgang mit dem Thema „Interkulturelle 
(Kompetenz)Bildung“, weil er ein allgemeines Kon-
zept von Diversität mit den spezifischen Aspekten 
von Migration verbindet – und dies beschränkt sich 
nicht nur auf die großen Städte.

Ein  Beispiel

Zur Erhöhung von Chancengleichheit soll die beruf-
liche Situation einer bestimmten Gruppe von Frauen 
verglichen werden. Üblicherweise wären die Kate-
gorien dazu vermutlich Alter – Ausbildung – Her-
kunft (Migrationshintergrund ja/nein) – Religion.
Erweitern wir diese Dimensionen um die Kategorie 
des rechtlichen Status der vergangenen 15 Jahre 
und auf soziale und unterstützende Netzwerke, so 
werden sich nicht nur unsere Interpretationen, son-
dern bereits die Fragestellungen hinsichtlich des 
Vergleichs verändern.
Politische Schritte in Richtung Chancengleichheit 
könnten sich weniger auf Migrationshintergrund al-
lein, sondern auf Ansprüche und Einschränkungen 
aufgrund der Staatsangehörigkeit, aufgrund unter-
schiedlicher Aufenthaltstitel oder auf die erwähnten 
Netzwerke beziehen. 
Je mehr Dimensionen, desto bedeutsamer der Kon-
text und vor allem die Aufgabenstellung, aufgrund 
derer diese Differenzierungen vorgenommen wer-
den.

Die Diskurse multikulturell, interkulturell  
– obsolet oder gar diskriminierend?

Hilfreiche Fragestellungen der Teilnehmer_innen 
aus ihrem beruflichen Alltag bringen uns oft dazu, 
theoretische Konzepte auf ihre Anwendung hin zu 
überprüfen:
„Ich arbeite mit Frauen aus Land XY, die sehr zu-
rückgezogen und traditionell in ihren Familien le-
ben. Der Ehemann bestimmt über ihren Tagesab-
lauf und über ihre Kleidung, die Söhne rühren im 
Haushalt keinen Finger.  Diese Frauen haben keinen 
Kontakt zu anderen Herkunftsgruppen. Was hilft mir 
das Konzept der Transkulturalität?“
Die Dimension „Tradition“ in Verbindung mit der 
Herkunft dieser Familie überschattet – vorläufig – 
eindeutig andere Zugehörigkeiten und erfolgreiche 
Beratung muss sich in einem ersten Schritt deutlich 
daran orientieren.  Erst eine Veränderung hinsicht-
lich der Zugehörigkeit zur sozialen Klasse/Einkom-
mensgruppe würde vermutlich die Grundlage für 
ein mögliches neues Familienmuster legen.
Multikulturelle bis transkulturell/superdiverse Brillen 
liegen auf einem Kontinuum, sie überlappen sich 
zeitlich und kontextabhängig.  

Das eben angeführte Beispiel führt auch direkt zum 
Thema des Abschlussmoduls in dem Lehrgang: Em-
powerment. 
Zwei große Stränge kennzeichnen die Entwicklung 
von Empowerment im Kontext von Migration und 
standen und stehen einander kritisch gegenüber (z.B. 
bereits in der Diskussion zwischen Pantucek/Bratić 
2004). Empowerment in der Sozialarbeit als Unter-
stützung von Menschen, für die Räume bereitgestellt 
werden, innerhalb derer sie ihre nächsten Schritte 
selbst tun können, ist ein Zugang. Er widerspricht 
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auf den ersten Blick dem Anspruch auf Selbstbe-
stimmtheit und Unabhängigkeit von Vertreter_innen 
des Self-Empowerment von Migrant_innen, die ihre 
Räume selbst erobern und bestimmen. Auf „groß-
zügige Zuweisung von Entfaltungsräumen“ verzich-
ten sie daher.
Vor 10 Jahren waren viele Diskussionen von einem 
ENTWEDER/ODER gekennzeichnet. Zweifelsohne 
hat hier eine starke Bewegung der Annäherung 
stattgefunden, getragen von beidseitiger Einsicht 
in die Notwendigkeit eines SOWOHL/ALS AUCH. 
Verschiedene NGOs finden sich mit selbst orga-
nisierten Migrant_innenvereinen und Behörden in 
gemeinsamen Netzwerken. 

Erweiterung von Kompetenzen – 
welcher?

Van Keuk und Ghaderi konstatieren Widersprüche 
zwischen dem wissenschaflichen Diskurs zum The-
ma „Kultur“, der gesellschaftlichen Debatte und 
dem beruflichen Alltag mancher Menschen, die im 
interkulturellen (transkulturellen) Feld tätig sind.
Der Wunsch nach Gebrauchsanweisungen (dos 
and don’ts, wie „ticken“ Menschen aus Land XY) 
wird von Theoretiker_innen zu Recht kritisiert. Re-
zepte zum Umgang mit „den anderen“ lassen 
Selbstreflexion und Wissen darüber vermissen, dass 
Kommunikation in einem gemeinsamen Raum ent-
steht, der von beiden Seiten gestaltet werden muss. 
Dennoch entstammt der Wunsch oft dem legitimen 
Bedürfnis nach Unterstützung in einem beruflichen 
Alltag, in Situationen der Unsicherheit oder Irritati-
on bzw. auch einem Anspruch, sich „richtig“ und 
„kultursensibel“ zu verhalten.

Nach  Dagmar Domenig (2007) stellt das Hinter-
grundwissen über die Lebenswirklichkeit von Men-
schen mit Migrationshintergrund eine der Säulen 
transkultureller Kompetenz dar – neben der Fähig-
keit zu Empathie und Selbstreflexion bezüglich der 
eigenen kulturellen Sozialisation. Tatsächlich um-
fasst der einfache Begriff „Lebenswirklichkeit“ be-
reits sämtliche Dimensionen der „Superdiversity“, 
wenn er auf der Achse Vergangenheit – Gegenwart 
– Zukunft gesehen wird. 

Auch Ambiguitätstoleranz ist gefragt – eine oft zi-
tierte Kompetenz in transkulturellen Settings. Ge-
meint ist damit das Aushalten von und Handeln in 
uneindeutigen Situationen, unsicheren Gegeben-
heiten. Statt klarem „Entweder/Oder“ sind wir mit 
einem unklaren und verwirrenden „Vieles gleichzei-
tig“ konfrontiert. Jedes Ankommen bei einer Posi-
tion birgt die Gefahr von blinden Flecken und Ver-
leugnung eines Aspektes der Realität in sich.

Selbstreflexion beinhaltet nicht nur die Auseinan-
dersetzung mit der eigenen Sozialisation und da-

raus resultierenden Haltungen und Einstellungen 
(unterschiedliche Filter für die Brille).
Die Aufgabe des Lehrgangs war und ist es, vor-
schnelles Verstehen zu reduzieren. Van Keuk schlägt 
für die Arbeit im transkulturellen Feld dazu das Bild 
des „Pendelns“ vor. Je nachdem, in welcher Situation 
wir uns befinden, stehen bestimmte Zugehörigkeiten 
im Vordergrund, und diese müssen selbstkritisch auf 
ihre Nützlichkeit befragt werden. Grundlage trans-
kultureller Kompetenz ist jedenfalls die Fähigkeit, 
über eigene Urteile und Entscheidungen nachden-
ken und die Unvollkommenheit der jeweiligen Bril-
len aushalten zu können: „Immer versucht. Immer 
gescheitert. Einerlei. Wieder versuchen. Wieder 
scheitern. Besser scheitern.“ (Samuel Beckett)

Aus meinem Blick ist es den Lehrgangsleiterinnen 
gelungen, hohe informative Ansprüche und Lern-
möglichkeiten mit Räumen des Austausches zu ver-
binden. Die Teilnehmer_innen mit ihrem vielfältigen 
beruflichen Hintergrund und ihren Lebenserfah-
rungen haben bisher diese Räume mit Leben erfüllt 
und werden hoffentlich weiter die Gelegenheit dazu 
haben.

Hut ab – Brille auf – und dem Lehrgang alles Gute 
zum Geburtstag!
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Vorbemerkung

In den vergangenen Jahren hat es Fortschritte im 
Bereich der politischen Steuerung der Zuwan-

derung nach Österreich und der integrationspoli-
tischen Aufnahme der Zugewanderten gegeben. 
Österreichs Migrations- und Integrationspolitik soll 
sich aber nicht mit dem Erreichten zufriedengeben, 
sondern weiter kritisch reflektieren, welche Bemü-
hungen politisch umzusetzen sind, damit in einer 
durch Diversität gekennzeichneten Einwanderungs-
gesellschaft der soziale Frieden gegeben ist und 
Chancengleichheit bei der gesellschaftlichen Teil-
habe erreicht werden kann. 

Im Folgenden wird die persönliche Bewertung der 
beiden AutorInnen über das Erreichte dargestellt, 
wobei das Augenmerk auf Flüchtlinge, Frauen und 
das integrationspolitische Klima insgesamt gelegt 
wird. Diese Einschränkung ist angesichts der Breite 
des Themas notwendig. 

Klimaverbesserung spürbar

Das Integrationsklima in Österreich ist unzweifel-
haft besser geworden. Akzeptanz, Vertrauen und 
Zuversicht haben auf beiden Seiten der Einwan-
derungsgesellschaft, den Zugewanderten und der 
schon anwesenden Bevölkerung, zugenommen. Die 

subjektiv wahrgenommene Integrationsrealität stützt 
sich dabei auf die persönlichen Erlebnisse und die 
ungezählten Begegnungen im Alltag und ist zumeist 
deutlich besser, als in Publizistik häufig suggeriert 
wird. Eine großflächig gescheiterte Integration ist 
ebenso wenig wahrzunehmen wie eine generelle 
Benachteiligung der Zugewanderten. Integration 
findet statt, getragen von den Menschen vor Ort, 
die pragmatisch den Umgang miteinander gestal-
ten und ihren Weg zueinander finden.

Die Migrations- und Integrationspolitik in Österreich 
hat dazu beigetragen und sie hat Fuß gefasst. Die 
Schaffung einer Rot-Weiß-Rot Karte ist ein sichtbares 
Zeichen einer grundsätzlich bejahenden Einstellung 
zur Migration, die Schaffung eines Staatssekretariats 
für Integration (nun BM für Äußeres, Europa und In-
tegration) ein ebenso klares Symbol für die politische 
Verankerung integrationsrelevanter Aufgaben auf 
höchster Ebene. Migrations- und Integrationspolitik 
wurde aus dem dumpfen „Ausländer raus“-Diskurs 
ebenso herausgeführt wie aus der oberflächlichen 
Beschönigung, dass Zuwanderung immer nur ein 
Gewinn für die aufnehmende Gesellschaft ist. 

Dieser Stimmungswandel ist auch empirisch nach-
weisbar. Im Rahmen des Integrationsmonitorings 

Heinz Fassmann
Geboren in Düsseldorf, Studium der Geographie, 
Geschichte in Wien, postgraduales Studium (Sozi-
ologie) am Institut für Höhere Studien. Seit 2000 
Professor für Angewandte Geographie, Raumfor-
schung und Raumordnung und seit 2011 Vizerektor 
an der Universität Wien. Vorsitzender des Exper-
tenrates für Integration beim BMEIA und Mitglied 
des Sachverständigenrates deutscher Stiftungen für 
Migration und Integration. 

Migrations- und Integrationspolitik 
in Österreich: verbessert und 
verbesserungsfähig

Sonja Zazi
Psychologin, arbeitet seit 1993 für das Beratungs-
zentrum für Migranten und Migrantinnen in Wien: 
1993 bis 2001 arbeitsmarktpolitische Betreuerin in 
der Frauenberatung des Beratungszentrums, 2001 
bis 2011 Abwicklung zahlreicher EU-geförderter 
Projekte, seit Anfang  2012 inhaltliche und orga-
nisatorische Koordination des Projektes „Check In 
und Nutze Deine Qualifikationen“. Personen, die 
über eine aus dem Ausland mitgebrachte höhere 
Ausbildung oder qualifizierte Berufserfahrung ver-
fügen, werden im Rahmen dieses Projektes dabei 
unterstützt, diese in Österreich sinnvoll zu nutzen.

Von Heinz Fassmann und Sonja Zazi
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findet seit 2010 regelmäßig eine Befragung zur 
subjektiven Einschätzung des Integrationsklimas 
statt (vgl.: Statistik Austria 2014). Rund 2.500 Per-
sonen mit und ohne Migrationshintergrund werden 
dabei befragt. Dabei zeigt sich, dass beispielswei-
se 2010 noch rund 69% der Befragten ohne Mi-
grationshintergrund angaben, dass die Integration 
von MigrantInnen „eher oder sehr schlecht“ funk-
tioniert; 2014 reduzierte sich dieser Wert auf rund 
51%. 2010 sagten noch 44% der Befragten ohne 
Migrationshintergrund, dass sich das Zusammen-
leben verschlechtert und nur 12% sahen eine Ver-
besserung, 2014 hielten sich die Integrationsopti-
mistInnen und die IntegrationspessimistInnen bereits 
die Waage. 28% meinten, das Zusammenleben ist 
besser geworden, während ebenfalls 28% angaben, 
das Zusammenleben sei schlechter als zuvor – 44% 
sahen keine Veränderungen. 90% der Personen 
mit Migrationshintergrund fühlen sich in Österreich 
völlig oder eher heimisch, nur 7,0% der Befragten 
fühlen sich eher weniger und 2,6% überhaupt nicht 
heimisch. Auch dieser Indikator verschob sich seit 
2010 eindeutig in Richtung heimisch fühlen in Ös-
terreich.

Strukturelle Verbesserung nur 
langsam zu erreichen

Im Unterschied zu den Wahrnehmungen und Mei-
nungen der Bevölkerung verändern sich Indika-
toren, die gesellschaftliche Teilhabe von Menschen 
mit Migrationshintergrund messen, nur sehr viel 
langsamer. Das allgemeine Qualifikationsniveau, 
die Erwerbsbeteiligung oder die Einkommenssituati-
on der zugewanderten Menschen ändert sich eben 
nicht von einem Tag zum anderen, sondern nur in 
längeren Zeiträumen. Oft können die strukturellen 
Fortschritte auch erst in der Generationenabfolge 
festgestellt werden. Ungeduld ist bei der Beobach-
tung von Integrationsprozessen unangebracht.

Mit einer gewissen Sorge muss man dennoch über 
die Verfestigung einer ethnischen Unterschicht be-
richten, die gleichzeitig in den Städten, in ihren 
eigenen sozialräumlichen Milieus eigene Welten 
aufbauen. Diese neue ethnische Unterschicht hat 
eine offene Grenze nach unten in die Armut und 
Randständigkeit und eine gläserne Decke nach 
oben zur Mittelschicht. Ihre prekären Sozialmilieus 
werden intergenerativ weitergegeben und über das 
Bildungssystem nur mäßig verändert.
Mehr als die Hälfte der 15- bis 34-Jährigen mit 
Migrationshintergrund, deren Eltern maximal eine 
Pflichtschule abgeschlossen haben, absolvieren 
ebenfalls nur maximal eine Pflichtschule, bei Per-
sonen ohne Migrationshintergrund sind es nur 14% 
(Statistik Austria 2009). Rund 14% der nichtdeutsch-
sprachigen Schülerinnen und Schüler, die ihre achte 
Schulstufe an einer Hauptschule absolviert hatten, 
setzten ihre Ausbildung (zumindest in Österreich) 
nicht weiter fort (Statistik Austria 2014). Bei ihren 

deutschsprachigen Klassenkameraden und -kame-
radinnen waren es hingegen nur knapp 4%, die 
das Bildungssystem noch vor Abschluss der neunten 
Schulstufe verließen und daher keinen Pflichtschul-
abschluss erlangten. Und in weiterer Folge: Bei ei-
ner Gesamtarbeitslosenquote (nationale Definition) 
von 6,9% im Jahr 2010 war die Arbeitslosigkeit der 
Ausländerinnen und Ausländer mit 9,7% deutlich 
höher als jene der österreichischen Staatsangehö-
rigen. Die Erwerbstätigenquote von 15- bis 65-jäh-
rigen Personen mit Migrationshintergrund liegt bei 
65%, jene der Bevölkerung ohne Migrationshinter-
grund dagegen bei 73%. Dieser Unterschied ist we-
sentlich auf die niedrigere Erwerbsbeteiligung von 
Migrantinnen zurückzuführen, dabei treten türkische 
Frauen mit einem sehr niedrigen Wert von 41% 
deutlich hervor. 24% der Bevölkerung mit auslän-
discher Staatsangehörigkeit sind armutsgefährdet, 
nur 11% der inländischen. Das Armutsrisiko ist bei 
Angehörigen der jugoslawischen Nachfolgestaaten 
etwas und bei türkischen Staatsangehörigen deut-
lich erhöht.

In dem Bereich der strukturellen Integration ist po-
litischer Eingriff notwendig und berechtigt, denn 
Integrationserfolge lassen sich nur über Bildung er-
zielen. Qualifikationen sind die „Tickets“ für soziale 
Aufwärtsmobilität. Die Politik muss für eine recht-
zeitige Verbesserung der Deutschkenntnisse sorgen, 
damit die Startchancen der Volksschulkinder bereits 
beim Eintritt gegeben sind. Die Politik muss Mecha-
nismen entwickeln, dass die hohe Bildungsaspira-
tion bei Töchtern und Söhnen der Zugewanderten 
gleichermaßen erhalten bleibt, auch dann, wenn die 
ersten schulischen Rückschläge einsetzen – Stich-
wort institutionalisierter Förderunterricht, öffentliche 
Sommerschulen, erfolgreiche Role Models. Die Po-
litik muss auch mithelfen, den Wert der Bildung in 
einer Bildungsgesellschaft hervorzustreichen und sie 
soll Strategien überlegen, wie durch gesteuerte Auf-
wertung von Stadtteilen der soziale und ethnische 
Mix wieder hergestellt werden kann. Schulsegrega-
tion beginnt eben auch mit Wohnsegregation.

Frauen und Integration

Frauen sind im Zuge des Integrationsprozesses mit 
zumindest drei unterschiedlichen Herausforderungen 
konfrontiert. Zunächst sind sie aufgrund der Zuge-
hörigkeit zu einer Geschlechtergruppe den auch in 
Österreich beobachtbaren Benachteiligungen und 
Diskriminierungen von Frauen ausgesetzt. Dazu 
kommen Benachteiligungen und Diskriminierungen 
aufgrund der ausländischen Staatsbürgerschaft oder 
der Zugehörigkeit zu einer als fremd definierten eth-
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nischen Gruppe. Schließlich müssen viele Frauen, 
insbesondere die aus der islamischen Welt, den 
gesellschaftlichen Konflikt zwischen einer modernen 
und einer eher traditionsorientierten Mädchen- und 
Frauenrolle aufnehmen und für sich lösen.
 
Die bis dato beobachtbare Dominanz einer tradi-
tionsorientierten Mädchen- und Frauenrolle bei 
migrantischen Gruppen, insbesondere aus der isla-
mischen Welt, führt auch dazu, dass Frauen mit Mi-
grationshintergrund eine geringere schulische Qua-
lifikation aufweisen und seltener erwerbstätig sind. 
Töchter sollen heiraten und nicht erwerbstätig sein 
und benötigen daher auch keine weiterführende 
Schulbildung, mögen sich manche Eltern denken. 
Mehr als die Hälfte der ausländischen Staatsbürge-
rinnen können nur auf eine Pflichtschulausbildung 
verweisen, bei den Drittstaatsangehörigen von au-
ßerhalb der EU sind es zwei Drittel, bei den Tür-
kinnen fast 90%! Die Erwerbsquote der Türkinnen 
ist in allen Altersgruppen deutlich geringer als die 
anderer Herkunftsgruppen. Sie sind seltener er-
werbstätig und häufiger ausschließlich als Hausfrau 
tätig. Damit wiederum korrespondieren höhere Kin-
derzahlen und eine stärkere Familienorientierung.

Frauen mit Migrationshintergrund sind auch auf-
grund ihrer geringen schulischen Qualifikation 
überproportional oft in jenen Branchen vertreten, 
die dem „sekundären Arbeitsmarkt“ zuzurechnen 
sind, die eine unterdurchschnittliche Bezahlung auf-
weisen, eine vergleichsweise hohe zeitliche Flexibi-
lität verlangen und öfters als andere Arbeitsmärkte 
Nachfrageschwankungen direkt an die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter weitergeben und diese frei-
setzen. Damit wird auch verständlich, warum die Ar-
beitslosigkeit bei den Ausländerinnen höher ist als 
bei den Österreicherinnen. Am Ende der Beschäfti-
gungshierarchie rangieren abermals die Türkinnen, 
die sich auch aufgrund der schwierigen strukturellen 
Bedingungen vermehrt aus dem Erwerbsleben zu-
rückziehen. Die Frage nach der exakten Kausalität, 
Türkinnen sind aufgrund der qualifikatorischen Vo-
raussetzungen seltener erwerbstätig oder investieren 
aufgrund der ungünstigen Erwerbssituation weniger 
in Bildung, tritt dabei in den Hintergrund.

Politisch zu fordern sind abermals eine verstärkte 
Aufklärung über die Bedeutung von Bildung, ver-
stärkte Anstrengungen, um Mädchen für eine wei-
terführende Schulbildung zu gewinnen, das mediale 
Herausstellen von Frauen, die den Konflikt von mo-
derner und traditionsorientierter Frauenrolle erfolg-
reich bewältigt haben, und spezifische Förderungen, 
die sich explizit an Mädchen mit Migrationshinter-

grund richten. Neben den derzeit zentralen frauen-
politischen Themen wie Gleichstellung, gender pay 
gap, familiäre Gewalt oder Empowerment sollten 
eben auch verstärkt die Frage nach der schulischen 
Förderung von Mädchen und der Erwerbstätigkeit 
von Frauen mit Migrationshintergrund sowie die 
Verbreitung neuer Rollenbilder in den Vordergrund 
treten.

Flüchtlingspolitik an die EU ausgelagert

Österreich hat, wie alle anderen Staaten der EU, 
die maßgebliche Verantwortung für die Flüchtlings-
politik an „Brüssel“ ausgelagert. Sichtbares Zeichen 
dafür war das 2013 von der Europäischen Kom-
mission verabschiedete Verordnungs- und Richtlini-
enpaket, mit dem weitaus mehr als die Grundzü-
ge eines Gemeinsamen Europäischen Asylsystems 
(GEAS) geschaffen wurde. Während die Steuerung 
der auf den jeweiligen nationalen Arbeitsmärkten 
neu hinzukommenden Drittstaatsangehörigen ein-
deutig bei den Nationalstaaten verblieben ist, haben  
diese einer zunehmenden Vergemeinschaftung im 
Bereich der Asyl- und Flüchtlingspolitik zugestimmt. 
Die politische Motivation ist dabei rasch erklärt. 
Einheitliche Standards bei der Unterbringung und 
Versorgung, eine eindeutige Festlegung, wer für die 
Durchführung von Asylverfahren zuständig ist, und 
gemeinsame Anerkennung von Asylgründen sollen 
innereuropäische Asylwanderungen und ein gegen-
seitiges Unterbieten von Standards verhindern.

So sinnvoll diese Tendenz zur Vergemeinschaftung 
auch ist, so notwendig wird deren Nachjustierung. 
Angesichts der zahlreichen kriegerischen Auseinan-
dersetzungen in Syrien, im Irak, in Lybien und in der 
Ukraine und angesichts der ungezählten Flücht-
lingskatastrophen vor den Toren Europas müssen 
Antworten gefunden werden, die über das GEAS hi-
nausgehen. Europa benötigt einen Lastenausgleich, 
nicht bei der Aufnahme von Flüchtlingen, aber bei 
Ansiedlung von anerkannten Flüchtlingen. Dazu ist 
aber auch notwendig, dass die europäischen Staa-
ten, die die Erstaufnahme übernehmen müssen, die 
notwendigen Standards einhalten. Europa braucht 
auch ein bemerkbares Resettlement-Programm, 
denn für viele Kriegsflüchtlinge ist die Rückkehr al-
les andere als wahrscheinlich. Und Europa benötigt 
eine kraftvolle Außen- und Entwicklungspolitik, die 
darauf abzielt, die eigentlichen Fluchtursachen zu 
bekämpfen. Angesichts dieser Herausforderungen 
erscheint das Österreichische Problem, wie einige 
Tausend Flüchtlinge in den Bundesländern unter-
zubringen sind, geradezu läppisch, aber auch ver-
wunderlich. Denn die Solidarität der Bevölkerung 
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mit den Flüchtlingen aus den Krisen- und Kriegsge-
bieten ist viel größer, als die Politik wahrzunehmen 
glaubt.

Ausblick

Österreich ist auf dem Weg zu einer Einwanderungs-
gesellschaft. Migration wird mehr und mehr als 
Normalität einer Gesellschaft betrachtet, die global 
vernetzt ist, Handel mit der Welt betreibt und die 
aufgrund der demographischen Entwicklung auch 
in Zukunft ihre eigene Reproduktion nicht sicherstel-
len kann. Migration ist dabei das einzige Mittel ge-
gen eine Angebotsknappheit auf dem Arbeitsmarkt 
und für einen verlangsamten Alterungsprozess.

Trotz mancher Schwächen ist Österreich insgesamt 
auf einem guten Weg. Und es sollte diesen Weg 
pragmatisch und unaufgeregt weitergehen, allem 
politischen Kläffen am Wegesrand zum Trotz. Kon-

Statistik Austria: Eintritt junger Menschen in den Arbeits-
markt. Modul der Arbeitskräfteerhebung 2009

Statistik Austria: Migration und Integration: Zahlen, Daten, 
Fakten. Wien 2014

flikte und Problembereiche sollten benannt, gang-
bare Lösungen gesucht und eine möglichst par-
teiübergreifende Vorstellung der Migrations- und 
Integrationspolitik entwickelt werden, bei der nicht 
die partikulären Gruppeninteressen im Vordergrund 
stehen, sondern Österreich. Man kann und man soll 
weiterhin eine kritische Integrationsoptimistin oder 
ein kritischer Integrationsoptimist sein.
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Von Michael Kern

von 1996 bis 2012 bei ISOP in verschiedenen antidiskrimi-
natorischen und interkulturellen Handlungsfeldern beschäf-
tigt: Beratung zu fremdenrechtlichen Angelegenheiten, 
arbeitsmarktorientierte Beratung von MigrantInnen, DaZ- u. 
Alphabetisierungsunterricht, Beratung von Organisationen 
zu den Themen Diversity und Antidiskriminierung. Seit März 
2012 Berater in der Antidiskriminierungsstelle Steiermark. 
Selbständiger Trainer im Bereich Diversity &  
Antidiskriminierung.

Antidiskriminierung: 
Veränderungen und Stabilitäten

Als ich im Frühjahr 2005 von Robert Reithofer      
 und Helga Schicho angesprochen wurde, ob 

ich Interesse hätte, an einem neuen Lehrgang mitzu-
machen, der von ISOP in Kooperation mit dem bfi-
Steiermark durchgeführt werden sollte, war ich seit 
neun Jahren bei ISOP beschäftigt. Es war die Zeit der 
Hochblüte der EQUAL-Entwicklungspartnerschaften 
und ich war einer von (damals) vielen ISOP-Mitar-
beiterinnen und -Mitarbeitern, die in einem dieser 
EQUAL-EP’s beschäftigt waren. Araba Johnston-
Arthur und ich hatten einander im Rahmen eines für 
EQUAL-EP’s typischen nationalen Netzwerks ken-
nengelernt und sollten sechs Durchgänge hindurch 
gemeinsam das Modul „Antirassismus – Antidiskri-
minierung – Gleichbehandlung: Im Spannungsfeld 
von gesetzlichen Richtlinien (EU, Österreich, Steier-
mark) und Arbeitsalltag“ leiten, in dem es um die 
Auseinandersetzung mit den Herausforderungen 
einer konkreten Antidiskriminierungsarbeit auf der 
individuellen, der strukturellen und der gesamt-
gesellschaftlichen Ebene ging. Mein anfänglicher 
Schwerpunkt war die Präsentation und Diskussion 
des rechtlichen Rahmens von Antidiskriminierung. 
Dies bot sich nicht zuletzt deshalb an, weil das da-
mals neue Gleichbehandlungsgesetz, das aufgrund 
mehrerer EU-Richtlinien auch in Österreich hatte 
umgesetzt werden müssen, ein Jahr zuvor, im Jahr 
2004, in Kraft getreten war. Ab dem Jahr 2011, 
also ab dem 7. Durchgang, kam es infolge von Ein-
sparungsmaßnahmen zu einer Neustrukturierung 
der Module, in deren Folge Araba Johnston-Arthur 
das oben genannte Modul allein weiterführte und 
ich das Modul „Rechtliche Grundlagen im interkul-
turellen und antidiskriminatorischen Kontext“ leite-
te. Hinter dem – zugegeben – etwas sperrigen Titel 
verbirgt sich die Idee, diejenigen Gesetze kritisch zu 
diskutieren, die mit dem Leben von Menschen, die 
nach Österreich einwandern und sich letztlich hier 

niederlassen, aufs Engste verknüpft sind: Asylgesetz, 
Niederlassungs- und Aufenthaltsgesetz, Ausländer-
beschäftigungsgesetz und Staatsbürgerschaftsge-
setz. 

Nach 10 Durchgängen des Lehrgangs gilt es nun, 
Rück- und Ausschau zu halten – nach Verände-
rungen, aber auch nach Stabilitäten zum Thema 
Antidiskriminierung während der letzten 10 Jahre. 

Im Gleichbehandlungsrecht hat sich doch ein we-
nig verändert: Im Jahr 2005 durften Menschen im 
Bereich der Privatgeschäfte (Kauf, Verkauf, Miete, 
Dienstleistungen usw.) nur aufgrund der ethnischen 
Zugehörigkeit und einer Behinderung nicht diskri-
miniert werden. Seit dem Jahr 2006 gibt es auch 
einen Schutz vor Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts. Unverändert dagegen ist nach wie vor, 
dass es erlaubt ist, homosexuellen Menschen, al-
ten Menschen, Jugendlichen und Menschen wegen 
deren Religion oder Weltanschauung Wohnungen 
nicht zu vermieten, ihnen nichts zu verkaufen oder 
ihnen den Zutritt in das Lokal zu verweigern. Der 
letzte Versuch, den Diskriminierungsschutz im Be-
reich der Privatgeschäfte auf alle sechs EU-weit 
anerkannten Diskriminierungsgründe auszuweiten, 
scheiterte im Jahr 2012. 

Im Bereich des Fremdenrechts sind die Verände-
rungen seit dem Jahr 2005 zahlreich und unmög-
lich hier darstellbar. Ein „Highlight“ sei daher he-
rausgegriffen: Im Jahr 2005 gab es noch keine 
Möglichkeit für abgelehnte AsylwerberInnen, sich 
unter bestimmten Umständen in Österreich nieder-
zulassen. Seit 2008 wurde erstmals die Möglichkeit 
geschaffen, dass AsylwerberInnen, deren Verfahren 
rechtskräftig negativ abgeschlossen worden war, 
um einen Aufenthaltstitel nach dem Niederlas-
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sungs- und Aufenthaltsgesetz ansuchen konnten. 
Zielgruppe waren sogenannte „Altfälle“, also Asyl-
werberInnen mit sehr langer Verfahrensdauer und 
AsylwerberInnen, deren Privat- oder Familienleben 
derart eng mit Österreich verknüpft war, dass es der 
Behörde als „ausreichend“ schützenswert erschien, 
um einen Aufenthaltstitel nach dem NAG zu bewil-
ligen. Gleich geblieben ist der misstrauische, re-
striktive Umgang seitens der zuständigen Behörden 
mit den entsprechenden Anträgen. Dies führte und 
führt zu langwierigen Verfahren und einer weiteren 
Verlängerung der Aufenthaltsunsicherheit der Be-
troffenen.

Zurück zum Lehrgang: Mit Blick auf die Ebene 
der TeilnehmerInnen nehme ich folgende Verän-
derungen wahr: Die Anzahl der TeilnehmerInnen 
mit Migrationshintergrund ist gefühlt höher als im 
Startjahr 2005. Dies könnte heißen, dass die Per-
sonalpolitik im sogenannten „Sozialbereich“ – aus 
diesem Bereich kommt wohl auch der Großteil der 
TeilnehmerInnen des Lehrgangs – diversifizierter ist 
als vor 10 Jahren. Die Anzahl der TeilnehmerInnen, 
die detailliertes Sachwissen über das Gleichbe-
handlungsgesetz, aber auch über das Fremdenrecht 
haben, scheint ebenfalls höher zu sein als vor zehn 
Jahren. Mutmaßlich deshalb, weil die Repräsentanz 
von MigrantInnen in den Mainstreamangeboten 
des „Sozialbereichs“ in den letzten Jahren eben-
falls zugenommen hat, was die MitarbeiterInnen 
der jeweiligen Einrichtungen zwangsläufig dazu 
treibt, sich in der Antidiskriminierungsarbeit und in 
Fremdenrechtsangelegenheiten zu professionalisie-
ren. Als einigermaßen stabil erscheinen mir auf der 
Ebene der TeilnehmerInnen folgende Aspekte: Von 
Anfang an gab es und gibt es nach wie vor sowohl 
die wohlwollenden VertreterInnen des „moralischen 
Antirassismus“ (Araba Johnston-Arthur) als auch 
die Kritik-Skeptiker – „Das kann es in Österreich 
aber nicht geben!“ –, nach wie vor gibt es breite 
Empörung über menschenverachtende gesetzliche 
Regelungen des Fremdenrechts und Unverständnis 

für die Zahnlosigkeit bestimmter Beschwerdeverfah-
ren, aber auch konsequente Verständnislosigkeit für 
und gar Widerstand gegen das Angebot, die eigene 
Verstrickung in ein System von Privilegiertheit und 
Diskriminiertheit zu erkennen und anzuerkennen.

Dieses Lernangebot führt direkt zum Blick auf sich 
selbst. Im Jahr 2005 betrachtete ich die Ebene des 
Gleichbehandlungsgesetzes als wichtigsten Ansatz 
in der Antidiskriminierungsarbeit. Dementsprechend 
war auch mein Teil des Moduls gestaltet. Mit der 
Zeit lernte und erkannte ich, dass der Wirkungsbe-
reich der Gleichbehandlungsgesetze lediglich ein 
kleiner Ausschnitt der gesamten Diskriminierungs-
realität ist und wesentliche Bereiche, wie z. B. den 
der strukturellen Diskriminierung, ausblendet. Das 
oben genannte Angebot, die eigene Verstrickung 
in ein System von Privilegiertheit und Diskriminiert-
heit zu erkennen und anzuerkennen, wurde auch 
mir gemacht – und ich habe es angenommen. Die 
meisten interaktiven Übungen meiner Seminare und 
Workshops zum Thema Antidiskriminierung sind 
mittlerweile Angebote zur kritischen Reflexion der 
eigenen Position innerhalb eines diskriminierenden 
Settings.

Auf der gesellschaftlichen Ebene ist als markante 
Veränderung im „Beobachtungszeitraum“ der Be-
schluss der Charta des Zusammenlebens in Viel-
falt durch die Steiermärkische Landesregierung im 
Jahr 2011 zu nennen. Eine der darin formulierten 
strategischen Zielsetzungen lautet: „Diskriminierung 
entschieden und sichtbar entgegen treten“. Die Er-
richtung der Antidiskriminierungsstelle Steiermark 
im Jahr 2012 als Anlauf- und Beratungsstelle für 
Menschen mit Diskriminierungserfahrungen ist eine 
konkrete Auswirkung dieser Strategie. Als Mitar-
beiter dieser Einrichtung besteht meine aktuelle 
Herausforderung darin, Menschen mit den unter-
schiedlichsten Diskriminierungserlebnissen entlang 
formeller und informeller Beschwerdeverfahren 
bestmöglich zu beraten. 
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Der Zugang betont die strukturelle Dimension 
von Rassismus als nicht eines Tages vom Him-

mel gefallenes, sondern als gesamtgesellschaftlich, 
historisch gewachsenes lokal and global veran-
kertes Unterdrückungs-und Ausbeutungssystem, 
gegen das im Laufe der Geschichte gleichzeitig 
immer auch auf vielen unterschiedlichen Ebenen 
Widerstände geleistet wurden und auch gegenwär-
tig geleistet werden. Die Auseinandersetzung mit 
Rassismus als allumfassendes, untrennbar mit Fra-
gen der Macht verbundenes System zerstört hier oft 
„liebgewonnene“ Vorstellungen von Rassismus als 
nur auf Individuen beschränkte Vorurteile oder als 
eine ahistorische quasi fast natürliche, den Men-
schen innewohnende Angst. Im Gegensatz dazu 
geht es hier also auch um einen machtkritischen, 
entmoralisierenden Ansatz.
Rassismus im Allgemeinen oder spezifischer Antiro-
manismus, Islamophobie und Antisemitismus, aber 
auch beispielsweise Klassismus, (Hetero)Sexismus 
sind mehrdimensional, d. h. auf gesamtgesell-
schaftlicher, institutioneller, interaktionaler und auf 
individueller Ebene verankert. Die verschiedenen 
Diskriminierungssysteme stehen sich dabei nicht 
konkurrierend als z. B. entweder Rassismus oder 
Sexismus gegenüber, sondern wirken ineinander-
greifend z. B. als rassistischer (Hetero)Sexismus. 
Das Lehrgangsmodul beschäftigt sich hier mit Fra-
gen nach den unsichtbargemachten, tiefgreifenden 
Wirkweisen und Mechanismen, die Diskriminie-
rungssysteme aufrechterhalten. Die durch Normali-
sierung geschaffene Unsichtbarkeit und Integration 
von Rassismus als „normal“ ist da ein wichtiger Be-
standteil der Aufrechterhaltung. Vor diesem Hinter-
grund ermöglicht ein kritisches Bewusstsein, das von 
der Fähigkeit zur Selbstkritik ausgeht, das Sichtbar-
machen von Machtverhältnissen, Unterdrückungs-
mechanismen und die Infragestellung von diskrimi-
nierenden Normalitäten.
Soziale Einrichtungen sind hier keine anti- 
rassistischen, diskriminierungsfreien Inseln der Se-
ligen, weil sie nicht in einem Vakuum schwimmen, 
sondern in ihren Mikrokosmen gesamtgesellschaft-
liche rassifizierte, sexistische Machtverhältnisse, 
Strukturen und Mechanismen unbewusst repro-
duzieren. Und gerade weil dieses Relativieren von 
Diskriminierungen in sozialen Einrichtungen nach 
dem Motto „Das darf und kann daher nicht sein“ 
für das eigene Leit- und Selbstbild einen Supergau 
darstellt, werden Diskriminierungen durch ihre Ta-
buisierung letztlich zementiert. Meine Initiierung 

einer Arbeitsgruppe, die im Rahmen des open-
up-Projektes „empowerment gegen rassismen am 
arbeitsmarkt“ eine Antidiskriminatorische Betriebs-
vereinbarung entwickelte, ging darauf zurück, dass 
ich in Konfrontation mit Diskriminierung innerhalb 
der sozialen Einrichtung, in der ich gearbeitet habe, 
gleichzeitig bemerken musste, dass Antidiskriminie-
rung in der Betriebsvereinbarung nicht explizit und 
greifbar verankert war.
D. h., vor dem Hintergrund der strukturellen Ver-
ankerung von Rassismus und Diskriminierung geht 
es um eine Institutionalisierung von Antidiskrimi-
nierung, in diesem Fall um die strukturelle Veran-
kerung von Antidiskriminierung als Bestandteil des 
Arbeitnehmer_innenschutzes und als strukturelle 
Verankerung der Theorie des Leitbildes der sozialen 
Einrichtung.
Um beim Beispiel von open up zu bleiben, haben 
wir innerhalb des Projektes gleich am Anfang fest-
stellen müssen, dass wir innerhalb der Strukturen 
unseres Projektes jene Rassismen des Arbeitsmarktes 
reproduziert haben, die sich unser Projekt zum Ziel 
gemacht hat zu bekämpfen.
Ähnlich wie auch am rassifizierten Arbeitsmarkt 
„glänzten“ Migrant_innen, Schwarze Menschen, 
Roma in den beiden Modulen zu Evaluation und 
Wissenschaft durch auffallende Unterrepräsenta-
tion. Aufgrund der Tatsache, dass das Projekt mit 
dem Instrument von equality targets Antidiskriminie-
rung strukturell verankert hat, war damit in Bezug 
auf die beiden Module ein Vertragsbruch gegeben, 
der eine auch nach antidiskriminierenden Gesichts-
punkten orientierte Neubesetzung nach sich ziehen 
musste.
Ein machtkritischer Zugang, der sich im Kern auf 
unterschiedlichen Ebenen mit dem Verlernen von 
normalisierten Diskriminierungen auseinandersetzt, 
geht an die Substanz der eigenen Selbstbilder und 
verunsichert.
Gleichzeitig stellt sich für mich nach jetzt mittlerweile 
10 Jahren schon auch die selbstkritische Frage, wel-
che Funktion meinem Modul im Lehrgang zur inter-
kulturellen (Kompetenz)Bildung zukommt. Wie wirk-
sam ist z. B. das antidiskriminatorische Werkzeug 
des Verlernens oder die institutionelle Verankerung 
von Antidiskriminierung in Form einer Antidiskrimi-
natorischen Betriebsvereinbarung angesichts eines 
sowohl lokal und auch global wirkenden Unterdrü-
ckungs-und Ausbeutungssystems?
Und letztlich die Frage: Welches System schafft eine 
Basis für die Normalität der Nicht-Diskriminierung?

Rassismus und Diskriminierung 
strukturell betrachtet

Von Araba Evelyn Johnston-Arthur

Mitbegründerin von Pamoja. Bewegung der jungen afrikanischen  
Diaspora in Österreich und der Recherchegruppe zur Schwarzen öster-
reichischen Geschichte und Gegenwart; lehrt derzeit an der Howard 
University in Washington DC und arbeitet transdisziplinär an ihrer 
Dissertation zu institutionalisiertem Rassismus und Widerstand in der 
afrikanischen Diaspora in Österreich.
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Achtsamkeit versus 
Aufmerksamkeit 
Über die scheinbare Auffälligkeit des Anderen

Von Dieter Schindlauer

Menschenrechtskonsulent, international tätiger 
Trainer und Vortragender zu Gleichheit und Diskri-
minierung. Lebt derzeit im Kosovo und arbeitet dort 
im Auftrag des Ludwig Boltzmann Instituts für Men-
schenrechte gegen Homophobie und Transphobie.

Seit 2005 trage ich in jedem Lehrgang zur inter-
kulturellen (Kompetenz)Bildung von ISOP vor. Im-

mer versuche ich mich dabei mit den Mechanismen 
von diskriminierenden Systemen und deren perfiden 
Dynamiken auseinanderzusetzen. Eine meiner wich-
tigsten Botschaften ist es, die Aufmerksamkeit der 
TeilnehmerInnen auf die Aufmerksamkeitsverschie-
bung, die durch diskriminierende Systeme ausge-
löst wird, zu lenken. Diesem Phänomen möchte ich 
auch diesen Artikel widmen.

„In allen diskriminierenden Systemen wird mehr 
oder weniger sofort die ganze Aufmerksamkeit auf 
die ‚Minderheit‘ – also die diskriminierte Gruppe 
–  gelenkt. Die ‚Minderheit‘ wird als das speziellere, 
interessantere Objekt der Neugier etabliert. Plötz-
lich reden wir nur mehr über ‚die da‘ – und das 
‚wir‘, das ist die ‚Mehrheit‘. Es ist rasch interessant, 
was denn ‚die da‘ so speziell macht; wie sie leben; 
wie viele sie sind; und plötzlich reden wir darüber, 
wie gefährlich sie sind und wie ‚wir‘ ihnen helfen 
können. Eigentlich verdrängen wir dann, dass das 
diskriminierende System aus beiden Gruppen be-
steht, und tun so, als ob es ja nur um die Minderheit 
gehen könne. Es kommt zu der logisch unmöglichen 
Schlussfolgerung, dass nur die ‚Minderheit‘ anders 
sei.“1

Aufmerksamkeit schafft Wirklichkeit

Dieser Effekt des „Aufmerksamkeitsmanagements“ 
ist der wohl perfideste Mechanismus in diskriminie-
renden Systemen, weil er Dilemmata schafft; für die, 
die nicht diskriminieren wollen, und die, die nicht 
diskriminiert werden wollen. 

Aufmerksamkeit ist ja eine Funktion unseres Ge-
hirns, die sich verändert, ohne dass wir viel dazu tun. 
Wir kennen wohl alle das Phänomen, dass unsere 
Wahrnehmung der Aufmerksamkeit folgt und sich 
verändert: Wer darüber nachdenkt, Kinder zu be-

kommen, sieht plötzlich überall schwangere Frauen 
und kleine Kinder und alles, was damit zusammen- 
hängt. Besonders gut funktioniert Aufmerksamkeit 
in Verbindung mit Angst. Angst schärft die Aufmerk-
samkeit und lässt uns alles Mögliche und eigentlich 
Unmögliche mit dem Objekt der Angst verbinden. 

Ein wesentlicher Mechanismus bei Diskriminierung 
ist nun, die Aufmerksamkeit auf ein an sich unwich-
tiges Kriterium zu lenken und dies mit negativen Be-
deutungen aufzuladen, um es damit wichtig zu ma-
chen. Das ist eigentlich schon der ganze Trick. Von 
da an läuft das System von selbst und wird immer 
stärker. Selektiv merken wir uns nur noch Ereignisse, 
die mit dem einmal gebildeten Vorurteil zusammen-
passen, und schon bald glauben wir nunmehr, „aus 
Erfahrung“ zu wissen, dass „da schon was dran“ 
sei.

Denken Sie bitte an was anderes ...

Wie aber kann ich diesem Mechanismus entrinnen 
oder widerstehen? Wie die störende Aufmerksam-
keit wieder entziehen?

Hier besteht meines Erachtens das größte Dilemma 
jeglicher Antidiskriminierungsbemühung. Denn, so 
wie uns der berühmte Satz „Denken Sie nicht an ei-
nen rosa Elefanten“ unweigerlich an einen solchen 
denken lässt, sosehr verfehlen Aufträge wie „Haut-
farbe, Herkunft, Geschlecht, Alter, etc. spielen keine 
Rolle!“ ihre intendierte Wirkung in Bezug auf unsere 
Aufmerksamkeit – ja, sie erhöhen diese unter Um-
ständen sogar.

Die einmal auf willkürlich ausgewählte Merkmale 
gelenkte Aufmerksamkeit lässt uns aber befangen 
agieren. Wir schaffen es mit solchen Aufträgen im 
Kopf nicht, tatsächlich unabhängig von den eigent-
lich für unwesentlich erklärten Merkmalen zu den-
ken. 

Foto: Jetmir Idrizi
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Dazu kommt noch das Problem, dass es in der re-
alen Gesellschaft, in der wir leben, schlicht nicht 
(mehr) wahr ist, dass die genannten Merkmale 
keine Rolle spielen. Wir leben in der Realität von 
etablierter Diskriminierung. Alle Merkmale, die in 
Anti-Diskriminierungsgesetzen als geschützt aufge-
führt sind, sind dies deshalb, weil echte Diskriminie-
rungen systematisch an ihnen festgemacht werden; 
weil stereotype „Normen“ etabliert wurden, die uns 
wissen lassen, wer als „normal“ gelten kann und 
wer „anders“ und damit zumindest erklärungsbe-
dürftig gemacht worden ist.

Diskriminierung schafft in ihrer eigenen Logik Iden-
titäten, indem sie die Angehörigen von als „nicht 
normal“ konstruierten Gruppen zu zwingen ver-
sucht, sich dort als zugehörig zu definieren, bzw. 
angeblich „Normale“ ermuntert, diese Zuordnung 
für sie vorzunehmen. 

Einstein sagt uns, was nicht geht

Wie aber können wir diesen Fallen entgehen oder 
uns ihnen zumindest entgegenstellen? Wie können 
wir einmal gemachte Verknüpfungen wieder auflö-
sen? 

Hier ist leider Einstein immer noch aktuell mit sei-
nem vielzitierten Satz: „Welch triste Epoche, in der 
es leichter ist, ein Atom zu zertrümmern als ein 
Vorurteil!“ Denn tatsächlich entstehen diese unheil-
vollen Verknüpfungen ganz leicht und haben eine 
ganz starke Tendenz zu bleiben, während es einiger 
Anstrengung bedarf, sie wieder einigermaßen los-
zuwerden.

Wenn wir schon bei Einstein sind, dann hilft auch 
seine Erkenntnis: „Man kann Probleme niemals mit 
derselben Denkweise lösen, durch die sie entstan-
den sind.“

Die bloße Umkehrung, das Negieren oder bewusste 
Ignorieren von bestimmten persönlichen Merkmalen 
hilft also tatsächlich nicht, die diskriminierende Ver-
knüpfung loszuwerden. In diesem Zusammenhang 
sind wohl auch die oft so krampfhaft wirkenden 
Bemühungen zu sehen, für bestimmte diskriminie-
rungsbehaftete Merkmale immer neue, vorgeblich 
bessere, Begrifflichkeiten zu (er)finden. Was oft als 
„political correctness“ lächerlich gemacht wird, 
ist der Tatsache geschuldet, dass achtsame Men-
schen bemerken, wie eine bestimmte Verknüpfung 
zu einem diskriminierenden Selbstläufer wird – sich 
also aus sich selbst wiederholt und reproduziert und 
dabei auch diskriminierende Realität aufrechterhält. 

Neue Begrifflichkeiten können hier tatsächlich, wenn 
auch leider meist nur kurzfristig, einen Perspektiven-
wechsel möglich machen. 

Diskriminierung funktioniert gut mit 
lauter netten Menschen

Diskriminierung bringt uns also in eine paradoxe 
Zwickmühle: Wir wollen, dass die Aufmerksamkeit 
von einem für Diskriminierung missbrauchten per-
sönlichen Merkmal weggenommen wird, und sehen 
uns oft – im antidiskriminatorischen Auftrag – zur 
Verstärkung der Aufmerksamkeit beitragen.

Hier mag es hilfreich sein, über ein der amerika-
nischen Bürgerrechtsikone Rosa Parks zugeschrie-
benes Zitat (sinngemäß) zu Rassismus nachzuden-
ken: „In einer rassistischen Gesellschaft reicht es 
nicht, nicht rassistisch zu sein. Es ist nötig, anti-ras-
sistisch zu handeln.“ Es braucht dazu einen acht-
samen Umgang mit der eigenen Aufmerksamkeit 
und der eigenen Einbindung in das diskriminieren-
de Gesamtgefüge, um sich nach und nach – mit 
einiger Anstrengung – aus den diskriminierenden 
Verstrickungen freizumachen. Die notwendige Acht-
samkeit funktioniert dabei also nicht als rein inner-
licher Prozess einer kathartischen „Vorurteilsbefrei-
ung“, sondern nur im Zusammenspiel mit anderen 
und mit der Schaffung einer systematischen Verän-
derung der Situation. 

Vielleicht kann ich es noch einmal verständlicher 
zusammenfassen: Die Achtsamkeit, die wirksam ge-
gen Diskriminierung sein kann, begnügt sich nicht 
mit echter oder selbstgerechter Nichtbeachtung von 
Merkmalen, die zur Diskriminierung missbraucht 
werden (zB „farbenblinder“ Anti-Rassismus), son-
dern versucht, das diskriminierende System zu 
durchschauen und bewusst außer Kraft zu setzen. 
Dies geschieht etwa durch die bewusste Beobach-
tung der eigenen Aufmerksamkeit. Mit Fragen wie: 
„Worauf soll nun meine Aufmerksamkeit gelenkt 
werden? Wovon soll ich abgelenkt werden? Wer 
profitiert von der Aufmerksamkeit auf ein bestimmtes 
Merkmal?“ Es geht also darum, die Phänomene, die 
systematische Diskriminierung erzeugt, ganz klar zu 
sehen. Dazu braucht es das Verständnis, dass ich 
Teil dieser Systeme bin, dass mein bloßes Durch-
schauen eines Systems dieses nicht im Geringsten 
stört und dass sich ohne konkrete und konsequente 
Gegenmaßnahmen die Diskriminierung durchsetzt. 

1 Schindlauer, Dieter, Respekt! oder warum Diversität wirk-
lich ein sinnvolles Konzept ist, http://www.integrationsstelle-
ooe.at/xbcr/SID-1425360C-531BF63E/RespektBrixen.pdf

REFERENTINNEN AM WORT



17 ISOTOPIA

Interkulturell sind nicht nur AusländerInnen 
bzw. MigrantInnen mit InländerInnen etc., son-

dern auch autochthone („eingeborene“) 
InländerInnen untereinander! Wie fühlt 
sich etwa eine eingeborene Österreicherin, die zur 
Salzburger Festspielgesellschaft gehört, bei einem 
dörflichen Feuerwehrheurigen ... und umgekehrt? 
Kultursensibilität ist daher eine allge-
meine Herausforderung in heutigen Gesell-
schaften und nicht zwingend ein ethnisches Thema. 
Die automatische Verknüpfung von Interkulturalität 
mit dem Thema Integration ist auch eine Ablenkung 
von inländischer Integrationsproblematik: Sind z.B. 
die handelnden Personen auf dem Finanzmarkt 
oder andere Österreicher, die ihr hier verdientes 
Geld steuervermeidend ins Ausland schaffen, wirk-
lich integrationswillig? „Integration“ wird vielfältig 
missbraucht, Wachsamkeit im Umgang mit diesem 
Wort ist wichtig.

Einseitig moralisierende Forderungen nach rück-
sichtsvoller Kultursensibilität sind sinnlos, weil un-
erfüllbar. Wir BeraterInnen können nicht alle Be-
sonderheiten bei verschiedenen uns bisher fremden 
Kulturen kennen und beachten, ebenso umgekehrt 
können wir das nicht von MigrantInnen verlan-
gen. Es geht stattdessen um eine gemeinsame 
Suchbewegung auf Basis eines gemeinsamen 
Verständnisses, dass Unterschiede manchmal oder 
auch oft zu Missverständnissen führen. Es macht 
Sinn, dass diese Schwierigkeit des „etwas Falsches 
Sagens oder Fragens“ bzw. des „sich falsch Verhal-
tens“ von vorneherein benannt und dadurch etwas 
entschärft wird, bevor es schon konkret zu „Miss-
verständnissen“ kommt. In dieser frühen Phase 
könnten solche Missverständnisse sogar manchmal 
ein Thema der Belustigung sein. Das käme einer in-
terkulturellen Kompetenz näher als ein verkrampftes 
Bemühen, ja alles richtig zu machen.

Sprache ist ein Schlüsselproblem, aber auch Men-
schen, die dieselbe Sprache sprechen, verstehen 
einander nicht immer: Mit Ärztinnen, Juristen und 
Verwaltungsbeamten gibt es auch für deutschspre-
chende Menschen Verständigungsprobleme, und 
selbst Männer und Frauen mit deutscher Erstsprache 
verstehen einander oft nicht. Hinter Sprachpro-
blemen stecken manchmal andere Hin-
dernisse oder Widerstände. 

Beratung ist in diesem Kontext noch mehr als oh-
nehin ein ganzheitlicher zwischenmensch-
licher Vorgang, der auch die zwischenleibliche 
(körperliche) Kommunikation intensiv miteinschließt: 
Blickkontakt, körperliche Nähe sowie die Art der Be-
grüßung und Verabschiedung prägen die Verstän-
digung ebenso – und manchmal mehr – wie die 
gesprochenen Worte.

Beratung setzt Vertrauen voraus, aber auch Ver-
trauen ist kulturell sehr verschieden! Ver-
trauen darf daher nicht gefordert werden, bzw. bei 
auch hartnäckigem Misstrauen gilt es, sich nicht 
persönlich betroffen oder gekränkt zu fühlen. Man-
che Menschen würden sich in ihrem sozialen Um-
feld zum Außenseiter machen, wenn sie uns Berate-
rInnen Vertrauen schenken. Das gilt prinzipiell, aber 
auch bezogen auf das Geschlecht und das Alter der 
Beraterin/des Beraters.

Interkulturelle Beratung führt zu speziell unsicheren 
Situationen. Die meisten Menschen haben biogra-
fisch gelernt, in unsicheren Situationen entweder 
sich klein zu machen oder die Unsicherheit kom-
pensatorisch zu überspielen, z. B. durch Aggressivi-
tät. Beides ist in Beratungssituationen nicht hilfreich. 
Die eigenen Muster der BeraterInnen im Um-
gang mit Unsicherheit müssen daher über 
Selbsterfahrung und Supervision laufend  

Thesen zur Beratungspraxis in 
interkulturellen Kontexten

Von René Reichel 

Studium der Politikwissenschaft; Mitbegründer der AGB (1977) und von 
Gestaltpädagogik Österreich (GPÖ 1988); Psychotherapeut (Integrative 
Therapie) und Lehrtherapeut in freier Praxis seit 1991, Supervisor/Coach 
(ÖVS); viele Jahre in der Ausbildung von SozialarbeiterInnen tätig; Lehr-
gangsleiter für Psychosoziale Beratung MSc im Department für Psychothe-
rapie und Biopsychosoziale Gesundheit an der Donau-Universität Krems 
www.donau-uni.ac.at/psymed; zahlreiche Bücher.
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reflektiert werden. 
Eigene Unsicherheit 
zu verdrängen oder zu 
überspielen, macht die 
Situation noch schwie-
riger, denn unsere Si-
cherheit, ja Souveränität 
in der Beratung ist ein 
unverzichtbares Funda-
ment, wenn wir hilfreich 
sein wollen. Das schließt kurzfristige Phasen der 
Verunsicherung nicht aus, aber auf Dauer geht das 
nicht.

Die Reflexion von Gedanken und Gefühlen ist in 
vielen Kulturen nicht üblich, schon gar nicht au-
ßerhalb der eigenen Familie. Sie ist eher ein „Ne-
benprodukt“, das wirksam wird, wenn vorrangig 
praktische Probleme gelöst werden. Inter-
kulturelle Beratung ist daher in vielen Fällen eher 
„sozialarbeiterisch“ als „psychosozial“ zu ver-
stehen. Bei der konkreten Lösung bürokratischer, 
juristischer oder gesundheitlicher Probleme etc. er-
gibt es sich leichter, manchmal auch die damit ver-
bundenen psychosozialen Aspekte zu besprechen.

Ein Migrant ist nicht nur ein Migrant, so wie eine 
Rothaarige nicht nur rothaarig, ein ÖVPler nicht 
nur ein ÖVPler ist und eine Heterosexuelle nicht nur 
eine Heterosexuelle. Nicht jedes Problem von 
MigrantInnen ist daher ein Migrations-
problem. Auch hier gibt es Beziehungsprobleme, 
Erziehungsprobleme, z. B. bei Pubertät, die denen 
bei eingeborenen ÖsterreicherInnen sehr ähnlich 
sind. Wir sollten uns bei der Beratung nicht immer 
gleich auf den Migrationsaspekt fokussieren. 

Ein oft wahrgenommener, aber manchmal zu wenig 
genützter Unterschied ist die besondere sozi-
ale Vernetzung von MigrantInnen. Sowohl 
aus der kulturellen Herkunft heraus, aber vielleicht 
noch mehr aus der gemeinsamen Fremdheit heraus 
haben Menschen aus derselben Herkunft fürei-
nander einen ganz überragenden Stellenwert. Die 
Vereinzelung in Beratungssituationen kann zu un-
erwünschten Nebenwirkungen führen: Zurückhal-
tung, Scheinanpassung, verdeckter Widerstand wie 
Nichtverstehen, Vergessen von Terminen etc. Nüt-
zen wir die Verbundenheit derer, die sich gemein-
sam weniger fremd fühlen, systematisch, indem wir 
MigrantInnen in Kleingruppen, im Familiensystem 
einladen oder aufsuchen. Nur dann, wenn wir mer-
ken, dass gerade hier ein zusätzliches oder das ei-

gentliche Problem liegt, dessentwegen wir angefragt 
sind, dann ist die Einzelberatung vielleicht sinnvoll 
und hilfreich. 

Ein „Ja“ ist nicht immer dasselbe „Ja“, das wir mei-
nen zu hören, wenn KlientInnen es aussprechen. Es 
macht Sinn, unsere KlientInnen zu bitten, am Schluss 
einer Beratung zusammenzufassen, was sie 
verstanden haben und was sie jetzt tun 
wollen. 

Zum Glück sind auch viele BeraterInnen selbst Mi-
grantInnen. Obwohl der Bedarf an interkultureller 
Beratung riesengroß ist ... und noch weiter steigen 
wird, müssen Gelegenheiten zum Austausch unter 
den BeraterInnen geschaffen bzw. gefördert wer-
den: Die Erfahrungen aus der eigenen Herkunft sind 
wichtige Ressourcen für die Weiterentwicklung der 
interkulturellen Beratung, darauf wollen wir nicht 
verzichten.

Ich danke Lisa Kolb-Mzalouet für wichtige ergän-
zende Hinweise.
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Die Welt, von der ich träume, 
in der ich schon wohne

Von Hania M. Fedorowicz

Kommunikationswissenschafterin und Mediatorin, 
Gründerin und Leiterin des Europäischen Instituts für 
Gemeinschaftsbasierende Konfliktlösung (GBKL), Salzburg

Worum geht es, wenn Menschen aus anderen 
Ländern nach Österreich einwandern? Nach 

fast 25 Jahren als neu Angekommene in Österreich 
beobachte ich stets zwei divergierende Paradigmen.
Geht es für manche um Begegnung? Freude und 
Neugier? Die Entwicklung einer Willkommenskul-
tur? Differenzkompetenz und Konfliktlösung? Um 
gegenseitigen Respekt und Gemeinwohl? Ein beid-
seitiges Entgegenkommen zwischen Zuwanderer/ 
-innen und Mehrheitsgesellschaft? Die Suche nach 
einer gemeinsamen Sprache? Vermittelnde Brücken-
bauer/-innen? Interkulturalität? Neue Konzepte des 
Miteinanders, sowohl lokal als global? Offenheit für 
Lücken in der Verständigung?

Geht es allerdings für viele um Angst vor dem Frem-
den? Um Verlust der Identität und des „Eigenen“? 
Oder machen Einstellungen und Maßnahmen zur 
Ausgrenzung Programm? Geht es um eine erzwun-
gene Anpassung unter dem Deckmantel von Inte-
gration? Um Sicherung der Pensionen für alternde 
Generationen? Homogenisierung der kulturellen 
Landschaft? Sprachlosigkeit? Unwissen über bzw. 
Desinteresse an kultureller Vielfalt? Um politischen 
Missbrauch der Ängste? Mangel an Vorstellungskraft 
und Mut? Festungsmentalität?

Als Kanadierin und Kind von Einwanderern in Kana-
da nach dem Zweiten Weltkrieg bin ich in einer Zeit 
geboren, in der Alltagsrassismus und Diskriminierung 
in Kanada gang und gäbe waren. In den fünfziger 
Jahren des vorigen Jahrhunderts begann die Welt 
aus dem Zeitalter des Kolonialismus1 erst langsam 
politisch auszusteigen. Kulturell ist dieser Prozess, 
Iris Young zufolge, noch im Gange.2 Die damalige 
vorherrschende Vorstellung in Kanada beruhte auf 
„biculturalism und bilingualism“ – Zweisprachigkeit 
und zwei (Gründer-)Kulturen der Einwanderer aus 
Europa. Die Autochthonen wurden nicht einmal mit-
gedacht.

Mit dem Bekanntmachen der Ergebnisse der ‚Bi und 
bi‘-Kommission 1963, die erkannte, dass Kanada 
zwar zweisprachig ist, aber die Bedeutung der dritten 
Kraft – die Einwanderer weder britischer noch franzö-
sischer Herkunft – zur Kenntnis nehmen muss, wurde 
ein Wendepunkt erreicht, der den Beginn der Bildung 
eines gelingenden multikulturellen Landes sowohl 
politisch als auch gesellschaftlich markierte. Fünfzig 
Jahre später wurde die Bedeutung des neuen Para-

digmas als „historisch“ bestätigt.3 In der Zwischen-
zeit haben viele Konzepte und öffentliche Debatten 
gelebte Multikulturalität und Interkulturalität geprägt 
und neue Formen des Zusammenlebens in der Viel-
falt entstehen lassen. Den sich entfaltenden Konsens 
hat eine ehemalige Staatsministerin für Multikul-
turalismus wie folgt definiert: „Kanada kennzeichnet 
sich dadurch, dass du anders sein kannst und auch 
dazugehörst.“4 Was die Sicherung der Rechte der 
„Ersten Nationen“ betrifft, ist der Prozess, obwohl in 
den Mittelpunkt gestellt und von Zwischenerfolgen 
gekennzeichnet, noch lange nicht zu Ende.5 

Jedes Land wird die weltweit wachsende Realität der 
demographischen Vielfalt und Tendenzen weg von 
monokulturellen Gesellschaften hin zu multikultu-
rellen Gesellschaften in Betracht auf geopolitische 
Bedingungen und historische Entwicklungen auf 
eigene Weise bewältigen. Kanada bietet allerdings 
Maßstäbe, was ‚best practices‘ betrifft, wenn die 
Latte hoch gesetzt werden soll und um nicht neue 
Formen der Unterdrückung herbeizuführen. Als Ka-
nadierin erwarte ich von der Politik, wie es Johannes 
Obermeir treffend zusammenfasst, „die Bereitstel-
lung von jenen Rahmenbedingungen, welche die 
größten Integrationschancen und ein friedliches Zu-
sammenleben ermöglichen“.6 

Seitens der zivilen Gesellschaft und deren Akteure 
erwarte ich zukunftsweisende Initiativen und eine 
wachsame Kontrolle der Umsetzung von Anti-Dis-
kriminierungsgesetzen. Gleichzeitig braucht es das 
Aufzeigen von historischen Versäumnissen seitens 
der Wohnraumpolitik, des Schulsystems und der 
Ethnisierung von Konflikten, die ihre Ursachen in 
fehlenden politischen und sozialen Rahmenbedin-
gungen für ein konstruktives Miteinander und nicht 
in kulturellen Unterschieden finden.

Als Mediatorin und Trainerin für Gemeinschaftsba-
sierende Konfliktlösung7 verstehe und betrachte ich 
Konflikte als natürliche Nebenprodukte des mensch-
lichen Zusammenlebens, als Lebensenergie. Aus un-
terschiedlichen Perspektiven, Meinungen und Wert-
vorstellungen entstehen Reibung und Unbehagen. 
Es ist aber die persönliche, kulturelle sowie institu-
tionelle Einstellung gegenüber Unterschieden, die 
ausmacht, wie Menschen mit diesen Reibungen bzw. 
Zwisten, Spannungen und Positionskämpfen umge-
hen. Wird die Konfliktaustragung konstruktiv bewäl-
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tigt oder wird der Mensch mit 
dem Problem verwechselt, ab-
gewertet und bekämpft bis zur 
symbolischen, medialen oder 
tatsächlichen Vernichtung? 

Mehr noch: Indem ich meinem 
Gegner die Menschlichkeit 

abspreche, vernichte ich etwas in mir selber. Eine 
dialogische Sicht sagt: „Ich brauche den Anderen, 
um zu mir zu kommen.“8 Dieser zutiefst ethischen 
Philosophie zufolge brauchen Österreicher/-innen 
(und nicht nur Österreicher/-innen!) Andere, um 
das Vermächtnis des Konformismus und Autoritaris-
mus des 20. Jahrhunderts in Frage zu stellen und 
zu revidieren. 

In Trainings können Ursachen von Konflikten aus 
der Sicht der Kulturen- und Identitätsvielfalt verstan-
den werden, um in Alltagsbegegnungen zu mediie-
ren und Missverständnisse auszuräumen. Xenopho-
bie und Rassismus sind angelernte Einstellungen, 
die umgelernt werden können, wenn bestimmte 
und klare Rahmenbedingungen den nötigen Halt 
bieten. Ein Lippenbekenntnis zu Gleichbehandlung 
reicht nicht. Dass passive Zuschauer den Übeltäter 
stärken, wird aus der Forschung zu Krieg und Kon-
fliktlösung erkannt.9 Jenseits robuster Gesetze und 
Begriffe, die einschließen statt ausgrenzen (Wer ist 
ein „Migrant“! Wer sind Menschen „mit Migrations-
hintergrund“?!), braucht es Alltagseinsätze.

Sogenannte soziale Experimente sind in vielen Län-
dern beliebt, um Zivilcourage und soziale Toleranz 
gegenüber Hass und Vorurteilen zu „messen“: Am 
11. November 2014, einem Tag, an dem Kanadi-
er/-innen den „Remembrance Day“ und das Ende 
des Ersten Weltkriegs feiern, haben Journalisten in 
Ottawa informell getestet, wie stark gesellschaft-
licher Konsens, die religiöse und kulturelle Vielfalt 
betreffend, auf offener Straße bezeugt wird.10 Eine 
Teilnehmerin des Lehrgangs zur interkulturellen 
(Kompetenz)Bildung in Graz meinte spontan, Reak-
tionen in Österreich würden ganz anders ausfallen. 
Das gehört getestet.
Im schlimmsten Fall ist dem Rat von Stéphane Hes-
sel zu folgen: Empört Euch!11

Als Mensch mit komplexer Identität und Bezug zu 
drei Kulturen – zur polnischen, kanadischen und ös-
terreichischen – sowie mit vier Familiensprachen er-
lebe ich Höhen und Tiefen im Alltag in Österreich, 
wie anfangs erwähnt. Mit steigenden Deutschkennt-
nissen gelingt es mir, das wichtigste Kriterium für Zu-
gehörigkeit und Akzeptanz in Österreich mehr oder 
weniger zu erfüllen. Dennoch ist ein Mindestmaß an 
Akkommodationsfähigkeit seitens der hiesigen Ge-
sprächspartner gefragt, denn Kommunikation ge-
lingt erst jenseits der fehlerfreien Grammatik. In der 
Begegnung spielt das Menschenbild eine zentrale 
Rolle. Initiativen wie die Bettlerfibel12 in Salzburg 
sind ein verarmtes menschenverachtendes Beispiel 
des Gegenteils. Statt in Dialog zu treten, wartet man 
mit primitivsten Piktogrammen und Stereotypen auf, 
die Verbote in den Vordergrund stellen und keine 
Gegenseitigkeit erzielen. Es fehlt jegliches Zeichen, 
dass Menschen, sogar EU-Bürger/-innen, ange-
sprochen werden.

Ich empfehle besorgten Stadtpolitiker/-innen, die 
dem politisch rechten Gedankengut unreflektiert vo-
rauseilen, die Lektüre von Kapuscinski:
„Jedenfalls ist die Welt, auf die wir zusteuern, eine 
Erde der großen Chancen, aber keiner bedingungs-
losen Chance, sondern einer, die sich nur denen 
bietet, die ihre Aufgaben ernst nehmen, was sie da-
durch beweisen können, dass sie sich selbst ernst 
nehmen … Wir werden in dieser Welt ständig einem 
neuen Anderen begegnen, der langsam aus dem 
Chaos und der Verwirrung der Gegenwart auftaucht. 
Vielleicht entsteht dieser Andere aus dem Aufeinan-
dertreffen zweier gegensätzlicher Strömungen – der 
Globalisierung der Wirklichkeit und der Strömung, 
ausgerichtet auf die Bewahrung unserer Verschie-
denartigkeit, unserer Unterschiede, unserer Einma-
ligkeit … Daher tun wir gut daran, den Dialog und 
die Verständigung mit ihm zu suchen.“13

In einer dialogischen Welt wohne ich bereits.

Europadialog 2014: Mit Roma und Sinti im Dialog
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Als im Jahr 2005 der erste Lehrgang startete,  
 befanden wir uns im Endspurt von EQUAL 1, 

jenem EU-Aktionsprogramm, das initiiert wurde, 
um u. a. den einige Jahre zuvor verabschiedeten 
Vertrag von Amsterdam (1999) auch gleichsam auf 
operativer Ebene umzusetzen und die Ideen dahin-
ter in den Mitgliedsländern zu streuen, zu festigen 
oder überhaupt ankommen zu lassen. Durchaus 
ambitioniert folgte man bereits damals jenen Diver-
sitätsgrundsätzen, die auch heute noch gültig sind. 
Durch die Abwicklung von „Projekten“ nur mehr in 
Form von Entwicklungspartnerschaften wollte man 
sowohl strukturelle als auch individuelle kompetenz-
erweiternde Akzente bei den Mitgliedern der Part-
nerschaften setzen. Learning by doing. Wir sprechen 
von der Zeit, in der Gender Mainstreaming als ver-
langte Querschnittmaterie immer zu behandeln war, 
dieses den damaligen Chancengleichheitsdiskurs 
auch stark prägte und in der, obwohl durchaus an-
ders gewünscht, Programme für z. B. MigrantInnen, 
Ältere oder auch behinderte Menschen eher noch 
als Sonderschiene verstanden wurden und nicht als 
Mainstreamingaufgabe.
Früh also zeigte sich durchaus ein diverser Umgang 
mit den einzelnen – vom Gleichbehandlungsgesetz 
geschützten – Diversitätsdimensionen, der durchaus 
immer auch ein wenig von der Frage geleitet war, 
wer dazugehören soll und wer nicht. MigrantInnen 
jedenfalls sollten damals noch nicht wirklich dazu-
gehören, auch wenn man sie im Programm als Ziel-
gruppe mitbedachte. 
Wir befinden uns 2005 auch in der Zeit, in der 
das österreichische Fremdenrecht neu geregelt und 
umfassend geändert wurde ebenso wie das (ver-
schärfte) Staatsbürgerschaftsgesetz. Mit dem „Frem-
denrechtspaket 2005“ veränderten sich Nieder-
lassungs- und Aufenthaltsrecht grundlegend, eine 
Reihe neuer Aufenthaltstitel wurde eingeführt, die 
sich bezüglich Aufenthaltsdauer und Aufenthalts-
zweck unterschieden. 
Als also 2005 ISOP den Interkulturellen Lehrgang 
konzipierte, gab es eine Reihe von Gründen, diesen 
mit dem ausschließlichen Kompetenzerweiterungs-
fokus auf MigrantInnen zu denken und zu planen, 
uns also auf die Diversitätsdimension „ethnische 
Herkunft“ zu konzentrieren. Dass darunter Katego-
rien wie Gender, Alter, Religion, gesundheitliche Ein-

Wie divers ist oder kann 
Diversitätsmainstreaming sein 
Gedankenschnappschüsse zum 10-jährigen
Lehrgangsjubiläum

Von Silvia Göhring

studierte Lehramt Geschichte/Germanistik, ist Sozial- und Berufspädagogin, Le-
bens- und Sozialberaterin und Akademische Bildungsmanagerin. Seit 1995 bei 
ISOP in der Projektentwicklung und Projektleitung von interkulturellen (arbeits-
marktpolitischen) Beratungs- und Bildungsprojekten tätig. Seminare, Trainings, 
Vorträge und Veröffentlichungen zu den Themen Migration, Integration, Inter-
kulturalität, Antidiskriminierung, Dequalifizierung, Diversity Management und 
Equality Mainstreaming

schränkung, sexuelle Orientierung ebenso zu plat-
zieren waren, jedoch immer mit Bezug zum Status 
„MigrantIn“, war uns durchaus bewusst. Dennoch 
zeigte sich auch im Lehrgangsmodul „Managing 
Diversity“ eine Entwicklung. Ausgehend vom da-
maligen Diversitäts-Hauptstrom Gender Mainstrea-
ming wurde das Seminar gleichsam „verdoppelt“ 
angelegt: Sowohl Gender Mainstreaming als auch 
Interkulturelle Öffnung wurden inhaltlich bearbeitet. 
Schließlich jedoch lernten wir, dass Diversitätsma-
nagement, so wie wir es – auch heute noch – ver-
stehen, an sich generell inklusiv ist und es insofern 
Sinn macht, (zunächst) keine Prioritäten zu setzen, 
sondern sich mit den Gedanken dahinter zu be-
schäftigen, mit den Methoden, dem Verfahren, aber 
vor allen Dingen auch mit dem Warum und dem 
Wohin. Sensibilisierung und Mut für Aktivitäten an-
zuregen, die im eigenen Handlungsraum der Lehr-
gangsteilnehmerInnen liegen, ebenso aber auch 
ihre Grenzen aufzuzeigen, Kompetenzen zu stärken 
und Exklusion im Denken und Handeln zu reduzie-
ren, Möglichkeiten anzusprechen, durchaus auch 
hin zu Führungskräften, standen fortan im Kern. Zu 
vermitteln aber galt es von Anfang an bis heute, den 
Blick hin zu lenken zu strukturell bedingten Barrie-
ren, den Abbau von Diskriminierung als eine Aufga-
be von Organisationen zu verstehen und somit des 
Managements derselben, wenn es denn auch Ziel 
sein sollte, dass gesellschaftliche Diskriminierungs-
Realitäten nicht endlos von Systemen wie Schule, 
Bildung, Arbeitsmarkt etc. auch immer wieder repro-
duziert werden sollten. Wenn denn Vielfalt, wie so 
oft besprochen, normal sei, dann müsse sich diese 
Normalität als logische Konsequenz auch im orga-
nisationalen Handeln niederschlagen, dann müsse 
Diversitätsmanagement als genereller Professionali-
sierungsschritt verstanden werden und nicht als zu-
sätzliche Aufgabe. 
Diversitätsmanagement erzählt uns in der Theorie 
gerne, dass dafür Organisationsverantwortliche zu-
ständig seien. Was – in der Theorie – auch richtig 
ist. Die Praxis jedoch schreibt die Geschichte etwas 
anders. Hier sind es die MitarbeiterInnen, die un-
mittelbar z. B. mit TeilnehmerInnengruppen befasst 
sind und die nahezu immer als Erste Änderungen 
wahrnehmen. Sie sind es, die an der Basis stehen 
und genau hier handlungsfähig sein und bleiben 
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müssen, mitunter dann aber auch an ihre eigenen 
Handlungsgrenzen kommen. Sie alle wissen im Re-
gelfall aber zumeist auch von den Problemen, die 
sie haben, zu berichten, um entstandene oder ge-
rade entstehende neue Bedarfe an ihre Führungs-
kräfte zu transferieren, und erwarten von diesen zu 
Recht entsprechende strukturelle (Re-)Aktionen. Die 
dann nicht kommen. Weil ohnedies schon so viele 
andere Prozesse im Unternehmen laufen. Man den 
MitarbeiterInnen ohnedies die Teilnahme an Diver-
sitätstrainings ermöglicht. Und im Leitbild steht der 
Satz dazu ja auch schon. 
Neben den MitarbeiterInnen, die im direkten Kon-
takt zu den KundInnen stehen, ist es das mittle-
re Management, das als wichtiger Planungs- und 
Kommunikationsdrehpunkt gesehen werden muss. 
Es ist näher am Geschehen, hat aber auch einen 
unmittelbareren und direkteren Zugang zur höchs-
ten Führungsebene. Oft sind sie es, die es schaffen, 
Diversitätskonzepte in die Organisation zu bringen 
und einige wichtige (Teil-)Aspekte auch nach und 
nach zu implementieren. 
Es wundert also nicht, dass jedes Diversitätstrai-
ning oder auch jede Diversitätsberatung an einer 
bestimmten Stelle im Verlauf immer wieder zu dem 
Punkt kommt: Und wie erkläre ich das dem Chef 
oder der Chefin?! Ich brauche Argumente! Also fin-
den wir sie. Wir verbessern unsere Ergebnisse/Pro-
dukte. Wir erhöhen unsere Planungssicherheit. Wir 
lernen, systematischer vorzugehen, werden dadurch 
effektiver, sparen Kosten auch ein. Wir nutzen bereits 
vorhandene Strukturen und Prozesse, die ohnehin oft 
sinnentleert existieren. Wir entwickeln uns präventiv 
weiter. Wir erschließen neue KundInnengruppen. 
Wir steigern unsere Produktivität. Und nebenbei re-
duzieren wir Exklusion und drosseln Diskriminierung. 
Das wiederum ist gut fürs Image, fürs Renommee, 
für die Reputation.
Was man daran sieht? Dass jedes Argument für 
sich stimmen mag. Aber auch, dass sich die Diver-
sitätshandlungsmotive ausgehend von funktionalen 
Aufgaben in den Organisationen ändern. Hierar-
chisch gedacht heißt das, je weiter „unten“, umso 
näher an den Menschen, je weiter „oben“, umso 
näher am Betrieb. Und: beides stimmt, weil immer 
ausgehend von eigenen Rollen und Verantwortlich-
keiten geprägt. Schön, wenn dann in Managing-Di-
versity-Projekten die Verbindung dieser Bedürfnisse 
auch gelingt, die Verschränkung von individueller 
Kompetenzerweiterung durch z. B. Qualifizierung 
jener, die im Feld stehen, und von organisationaler 
Kompetenzerweiterung durch z. B. strukturelle und 
prozessuale Weiterentwicklung, die getragen ist von 
einer Haltung der Führungskräfte, die da heißt: Wir 
wollen das nicht nur, wir brauchen das auch!
Was wir aus der Erfahrung wissen, ist, dass die 
Einleitung und die Steuerung von Diversitätsmain-
streaming in ganz vielen Fällen jedoch immer noch 
stark abhängig ist von Einzelpersonen, von innerbe-
trieblichen PromotorInnen, die in der Organisation 

sowohl das funktionale Standing haben, aber auch 
die personale Akzeptanz. Gehen sie weg, geht auch 
dem Unternehmen die treibende Kraft verloren. 
Was wir immer wieder aber auch gesehen haben, 
ist, dass in zahlreichen Betrieben – unabhängig von 
ihrer Art oder Branchenzugehörigkeit – tatsächlich 
oft keine ausreichende Managementkompetenz 
vorhanden ist. Häufig fehlt es tatsächlich am Wis-
sen, wie methodisch gut, angemessen und adäquat 
Organisationsaufgaben gesteuert werden müssten, 
damit sie auch wirksam werden. 
Ein von ISOP entwickeltes Transfer- und Strategiepa-
pier hält ausgehend von einem 2-jährigen Projekt, 
das steirische Unternehmen in Hinblick auf ihren 
Diversitätsaufbau beraten hat, die aktuellen Ergeb-
nisse gleichsam als aktuelle thematische „Ist-Ver-
ortung 2014“ fest. Da machten wir die Erfahrung, 
dass Diversität zwar in den Unternehmen angekom-
men ist, sie aber selten mit „ethnischer Herkunft“ in 
Verbindung gebracht wird. Auch an die 10 Jahre 
nach dem Start des ersten ISOP-Lehrganges hält 
Gender nach wie vor die Diversity-Poleposition, für 
den Start einer näheren Auseinandersetzung mit eth-
nischer Herkunft braucht es entweder Door Opener 
oder eigene dann doch bereits vorhandene (zumeist  
erste) Praxiserfahrungen, an die man anknüpfen 
kann. Nahezu immer wird die Thematik dann im 
Feld des Personalmanagements angesiedelt und 
hier mehr im Kontext der Rekrutierung von außen 
als im Feld der innerbetrieblichen Potenzialerschlie-
ßung und Karriereentwicklung, für die es auch kein 
exaktes Monitoring von Qualifikationen, Kompe-
tenzen und Ressourcen gibt. Großunternehmen 
gehen auch eher ins Ausland, um dort Fach- und 
Schlüsselkräfte anzuwerben, als zu überprüfen, wen 
sie u. U. bereits selber schon beschäftigen oder aus 
einer größeren regionalen Nähe heraus beschäf-
tigen könnten. Hier stehen oft der Wunsch nach 
einem Ablauf ohne Reibung im Zentrum und die 
Erwartung, dass ein solcher bei der Einstellung von 
Menschen mit Migrationshintergrund nicht ohne 
weiteres gewährleistet ist, zumal diese ja stets einen 
Unterstützungsbedarf hätten, der jedoch nicht zu  
leisten ist. Immer dort aber, wo wirklich Führungs-
kräfte hinter innerbetrieblichen Inklusionsprozessen 
stehen (auch diese Beispiele gibt es!) und diese die 
dahingehenden Unternehmensmotive auch transpa-
rent machen, sie also auch Vorbildwirkung haben, 
verringern sich Vorbehalte. Dennoch kann auch hier 
gesagt werden, dass es sich dabei ebenfalls tenden-
ziell mehr um das Engagement von Einzelpersonen 
handelt – in diesem Fall eben Führungskräfte – und 
weniger um wirkliche organisatorische Management-
implementierungen. 
Trotzdem – es passiert etwas in immer mehr unserer 
Einrichtungen, Verwaltungsinstitutionen und Unter-
nehmen im Zusammenhang mit Managing Diversi-
ty, und zwar auf allen Ebenen der Organisationen. 
Selten ist es ein großes Ganzes, häufig aber ein 
Akzent an dieser Stelle und ein anderer an jener. 
Ein Lern- und Entwicklungsfeld ist es aber allemal 
immer noch geblieben, das für zahlreiche Einrich-
tungen mit dem, zu dem wir Sensibilisierung sagen, 
beginnt. Und bei dieser geht es in erster Linie da-
rum, zu vermitteln, was Diversitätsmanagement in 
der sogenannten Diversitätsgesellschaft bedeutet: 
nämlich Normalität. 
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Migrantin zwischen den Welten

Von Gabriele Cloos 

Brückenbauerin, Gründerin und Geschäftsführerin 
von „sprache & kultur Cloos KG“

entstand 2010, als ich Katharina Lanzmaier-Ugri im 
ISOP-Lehrgang kennen lernte.  Im Mai 2010 folgte 
die Unternehmensgründung. In der ersten Phase 
unserer gemeinsamen Tätigkeit fassten wir den Kul-
turbegriff noch etwas weiter. Im Januar 2013, nach-
dem Katharina sich beruflich neu orientiert hatte, 
wurde  Friederike De Maeyer Firmenpartnerin, auch 
sie ist eine Absolventin des Lehrgangs. Das Angebot 
wurde gestrafft. Der Fokus lag fortan auf Sprachen: 
Deutschkurse für MigrantInnen, Fremdsprachen-
kurse für Private und Unternehmen. Ausgangspunkt 
dieser Spezialisierung waren meine Herkunft aus 
dem Bereich der Marktkommunikation und die Er-
fahrungen mit meinem ersten Einzelunternehmen 
„Fremdsprachenpraxis“, das in „sprache & kultur“ 
aufgegangen war. 
„sprache & kultur“ ist eine Eusymbiose: Das eine 
kann ohne das andere nicht existieren. Unser wich-
tigstes Werkzeug bei der Vermittlung von Alltagswis-
sen ist die Sprache. Wer diese nicht beherrscht, wird 
in einer modernen Gesellschaft nicht imstande sein, 
explizites Wissen zu erlangen und so anzuwenden, 
dass es zu seinem persönlichen und zum Vorteil aller 
gereicht. Gleichzeitig ist unser wichtigstes Werkzeug 
zur Vermittlung von Sprache wiederum das Alltags-
wissen. Die Summe dieses Alltagswissens nenne ich 
ganz unzeitgeistig Kultur (wohlwissend und duldend, 
dass der eine oder die andere Lehrende des ISOP-
Lehrgangs sich dabei nicht wohl fühlt).
Und das Wichtigste: Im ISOP-Lehrgang lernte ich, 
dass MigrantInnen eine wichtige Brückenbaufunk-
tion übernehmen können. Darum scheue ich mich 
nicht, mich selbst als Migrantin zu bezeichnen.

Die  Bausteine, die fehlten

Ich selbst bezeichne mich gerne als Migrantin zwi-
schen drei Welten: jener der Kommunikation, in 

der ich ursprünglich zuhause war, jener der Spra-
chen, mit denen ich mich in meinem ersten eige-
nen Unternehmen befasste, und jener der Interkul-
turalität und der Arbeit mit MigrantInnen, in die ich 
erstmals im ISOP-Lehrgang eintauchen durfte. Im 
Lehrgang erhielt ich einen perfekten Querschnitt 
durch die Arbeit mit MigrantInnen. Hier schärfte 
ich in oft aufreibenden Diskursen meinen Blick auf 
eine mir bis dato unbekannte Welt. Hier lernte ich 
meine Firmenpartnerinnen kennen. Hier machte ich 
Bekanntschaft mit den allerbesten meiner späteren 
Mitarbeiterinnen. Hier fand ich die letzten fehlenden  
Bausteine zu jenem Geschäftsmodell, mit dem ich 
heute meinen Lebensunterhalt verdiene. Hier entwi-
ckelte ich die Architektur zu jenem Unternehmen, 
das mir heute beweist, dass es trotz des nicht immer 
freien Wettbewerbs der Kräfte möglich ist, mit einer 
sehr pragmatischen, aber empathischen Herange-
hensweise Kunden und Kundinnen zu überzeugen. 
Dabei helfen nie Dogmen und selten hochtrabende 
Theorien. Manchmal hilft Unwissen, aber eines hilft 
immer: ein breites Spektrum an Alltagswissen.

Der Name ist Programm

Die Firma „sprache & kultur“ (www.spracheund-
kultur.at) ist ein echtes Wirtschaftsunternehmen. 
Ein wesentlicher Teil des Fundamentes dieses Un-
ternehmens entstand im ISOP-Lehrgang „Interkul-
turelle Beratung von ZuwanderInnnen und Orga-
nisationen“. Das Konzept von „sprache & kultur“ 

kultur&
sprache

Unter nahezu 200 AbsolventInnen einige wenige einzuladen, einen 

Zeitschriftenbeitrag zu gestalten, war noch schwieriger, als die Aus-

wahl für die jährliche Lehrgangsgruppe zu treffen. Leitfaden dabei 

war uns, einen Eindruck von der Vielfalt dessen zu vermitteln, womit 

LehrgangsteilnehmerInnen in ihrem beruflichen Kontext befasst sind 

und in welches Praxisfeld sie im Lehrgang Gelerntes transferieren 

– und natürlich auch umgekehrt: was sie jeweils in den Lehrgang ein-

zubringen haben.
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Interkulturelle Offenheit in der 
Menschenrechts- und Traumaarbeit 
in Liberia und im Südsudan

Von Brigitte Hinteregger 

2004 – 2008 Unabhängige Frauenbeauftragte der 
Stadt Graz. 07/2008 bis 10/2014 Beraterin für 
Menschenrechte und Traumaarbeit in Liberia und 
im Südsudan für die AGEH e.V. im Rahmen des 
Zivilen Friedensdienstes (www.ageh.de). 

2005 absolvierte ich den Lehrgang zur interkultu-
rellen Beratung von ZuwanderInnen und Orga-

nisationen. Bereits während dieser Zeit habe ich die 
neu gewonnenen Erfahrungen in meine Tätigkeit 
als Unabhängige Frauenbeauftragte der Stadt Graz 
meinem Team vermittelt. Die Fragen, die wir uns 
gestellt haben, waren: Was sind mögliche Zugangs-
barrieren und wie können wir unsere Öffentlich-
keitsarbeit so ausrichten, dass auch Migrantinnen 
die Serviceleistungen der Unabhängigen Frauenbe-
auftragten in Anspruch nehmen.

Von Juli 2008 bis Oktober 2014 war ich als Bera-
terin für Menschenrechte und Traumaarbeit für die 
Friedens- und Gerechtigkeitskommissionen der Di-
özesen Cape Palmas in Liberia und Tombura-Yam-
bio im Südsudan tätig. In den folgenden Absätzen 
erläutere ich ein wenig, wie ich die Erfahrungen des 
Lehrgangs in meine Arbeit als zivile Friedensfach-
kraft der Arbeitsgemeinschaft für Entwicklungshilfe 
(AGEH e.V.) transferierte.

Immer wieder ging es um die Fragen, wie es ermög-
licht werden kann, die Prinzipien von Gewaltfreiheit, 
Solidarität, sozialer Gerechtigkeit und Genderge-
rechtigkeit durch interkulturelles Miteinander und 
durch interkulturelle Begegnung zu transportieren 
und zu leben. Gemeinsam mit den liberianischen 
und südsudanesischen ProjektpartnerInnen erarbei-
tete ich Konzepte und Projekte, um das politische 
Wirken und Handeln – v. a. in der Menschenrechts-
arbeit – zu stärken, zu erweitern und lokal zu veran-
kern. Ich leitete die Ausbildungen von Frauen und 
Männern (lokale AkteurInnen der Zivilgesellschaft) 
zu TrainerInnen in den Bereichen Menschenrechts-
arbeit und psychosoziale Gemeindearbeit. Dabei 
war der Leitsatz der AGEH „Jede Entwicklung be-
ginnt und endet bei Menschen und entfaltet sich 
durch Begegnung und Dialog“ ein wesentlicher 
Anker. Ziel dieser Ausbildungen war die Stärkung 
der Zivilgesellschaft, und damit sollten Bausteine für 
eine politische Arbeit auf lokaler, regionaler und na-
tionaler Ebene verankert werden. 

In meiner Arbeit ging es mir immer wieder darum, 
nicht (nur) das, was in meinen westlichen Augen 
nicht funktioniert, zu sehen, sondern mich auf die 
Menschen vor Ort einzulassen, sie zu hören und zu 
erfahren, was für sie wichtig ist. Zugegeben, das war 
immer wieder eine Herausforderung. Aber genau 
dieser Zugang ermöglichte es den Projektpartne-
rInnen, Projekte zu realisieren, die auch langfristig 
bestehen bleiben können. Im Rahmen eines Ausbil-
dungskurses zur Trainerin für Menschenrechtsarbeit 
und psychosoziale Gemeindearbeit im Jahr 2012 
entstand der Film Yes – we can. Inhalt war, wie 
Frauen ihre Situation während der Zeit des Krieges 
und der Flucht erlebten, aber auch, wie sie damit 
umgegangen sind und welche unbeschreibliche 
Kraft und welcher Mut sie im Umgang mit Gewalt, 
Krieg, Verlust und Wiederaufbau auszeichnen.

Durch die Interaktion mit den TeilnehmerInnen 
konnten Konzepte und Methoden für konfliktsen-
sible Menschenrechtsarbeit und Traumaarbeit viel 
besser den Lebensrealitäten der Frauen und Män-
ner angepasst werden. Für mich ist ein „miteinander 
statt übereinander sprechen“ im interkulturellen und 
antidiskriminatorischen Kontext unabdingbar. Ganz 
gleich, welche Situation, welche sozialen, kulturellen 
und wirtschaftlichen Unterschiede – nur durch ein 
Miteinander kann ein Gemeinsames entstehen und 
auch nur durch ein Miteinander können Abhängig-
keitsstrukturen und zerstörerische Machtverhältnisse 
abgebaut werden.

Gemeindearbeit in Harper, Liberia
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Migration und Behinderung: 
Ein Blick über den Tellerrand

Gesellschaftliche Einbindung nur für die 
eigene Zielgruppe? Die Lebenshilfe Graz 
und Umgebung – Voitsberg, die größte 
Dienstleisterin für Menschen mit Behinde-
rung in der Steiermark, will mehr. So probt 
sie mit einem deutlichen „Ja zur Inklusi-
on“ den engagierten Blick über den Tel-
lerrand und hat auch das Thema Migrati-
on im Fokus. 
Ruslan* ist vier Jahre alt und hat eine Entwicklungs-
verzögerung. Seine Eltern sind vor dem Krieg im 
Kaukasus geflüchtet und leben mit ihren beiden 
kleinen Söhnen sehr isoliert in der Steiermark. Als 
für den kleinen Ruslan eine Frühförderin der Lebens-
hilfe ins Haus kommt, wird diese bald zur Person 
ihres Vertrauens, und die Familie kommt auch mit 
anderen Problemen zu ihr.
Oder der zehnjährige Besim*, der körperlich be-
einträchtigt ist und einen Rollstuhl nutzt: Seine bos-
nische Mutter, die um Familienentlastung ansucht, 
wünscht sich explizit keine Mitarbeiterin aus ihrem 
Herkunftsland, damit ihr Sohn besser Deutsch ler-
nen kann.
Diese und andere Beispiele aus dem Lebenshilfe-
Alltag zeigen, dass zugewanderte Menschen, die 
selbst oder deren Angehörige eine Behinderung 
haben, mit mehrfachen Belastungen zurechtkom-
men müssen. Deshalb hat sich die Lebenshilfe Graz 
und Umgebung – Voitsberg schon 2007 mit der 
Koordination des EU-Projekts „All inclusive“ intensiv 
dem Thema zugewandt. Sechs europäische Länder 
beschäftigten sich dabei mit Migration und Behin-
derung. Neben sprachlichen Barrieren liegt die He-
rausforderung in der sozialen Ausgrenzung, da viele 
MigrantInnen stärker von Armut betroffen sind. Und 
auch mangelnde Netzwerke und Kontakte machen 
es schwer, die passende Unterstützungsleistung zu 
bekommen.
Die Erfahrungen aus dem EU-Projekt haben ge-
meinsam mit Organisationen aus dem Migrations-
bereich zu Maßnahmen innerhalb der Lebenshilfe 
geführt: Ein Dolmetsch-Pool, muttersprachliche 
Dienste und die Übersetzung von Informationsmate-
rial in fünf Sprachen ließen die sprachlichen Hürden 
kleiner werden. Außerdem wurden eine interaktive 

Ausstellung und Workshops zur Sensibilisierung der 
MitarbeiterInnen angeboten. Themen wie „Kultur-
sensibilität in der Arbeit“ und „Migration und Recht“ 
schärften das Bewusstsein für die vielschichtigen 
Hintergründe mancher Problemstellungen im Be-
treuungsalltag. Auch heuer wird aufgrund der gro- 
ßen Nachfrage wieder ein „Diversity-Training“ bei 
der Lebenshilfe angeboten.
Freilich stoßen Lebenshilfe-MitarbeiterInnen trotz 
allem bei der Begleitung von MigrantInnen immer 
wieder an ihre Grenzen. Doch das hat nicht vorran-
gig mit dem Migrationshintergrund zu tun, sondern 
vielmehr mit dem Grad der sozialen Exklusion. Etwa 
dann, wenn zu den Aufgaben aus den Leistungen 
der Behindertenhilfe noch „sozialarbeiterische“ Tä-
tigkeiten wie Behördenwege übernommen werden 
sollen. Das ist in Zeiten, in denen die Mittel knapper 
werden, immer weniger möglich. 
Wenn auch der Spagat zwischen Anspruch und Ar-
beitsrealität nicht immer gelingt, ist das Ja zur Inklu-
sion unverrückbar. Unser Ziel ist es, Barrierefreiheit 
zu schaffen, Diskriminierung und Ausgrenzung zu 
verhindern und Vielfalt zu leben – bei allen unseren 
Angeboten. 

Infos dazu unter www.lebenshilfe-guv.at

*Name geändert 

Wir danken der Lebenshilfe Graz und Umgebung – Voitsberg 
für ihren Druckkostenbeitrag. 

Von Johanna Ilkow 

Forschung & Entwicklung der Lebenshilfe GUV, Juristin, Medi-
atorin, 2006 – 2007: Lehrgang zur interkulturellen Beratung 
(ISOP, bfi),2007: Ausbildung zur Diversity Managerin (ISOP, 
bfi, FH Joanneum)

Frühförderung
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Die Migrations- und Integrationscharta des ÖRK 
beschreibt die Voraussetzungen für gelingende 

Integration. Darin verankert ist auch die Forderung 
nach  interkultureller Öffnung. Ein wichtiger Bereich 
ist hierbei das Sozial- und Gesundheitswesen. Der 
Zugang von Personen mit Migrationshintergrund zu 
Berufen im Gesundheits- und Pflegebereich soll ge-
fördert und erleichtert werden. „migrants care“, ein 
Vorqualifizierungsmodul, das Migrantinnen und Mi-
granten den Einstieg in den Pflegeberuf erleichtert, 
ist dafür ein gutes Beispiel. Migrantinnen und Mi-
granten sind ein Gewinn für soziale Einrichtungen, 
denn sie bringen Kompetenzen mit, welche die 
Helferinnen und Helfer künftig verstärkt benötigen 
werden!

Freiwillige Vielfalt

Freiwilligkeit hat im Roten Kreuz naturgemäß einen 
wichtigen Stellenwert. Freiwilligenarbeit kann als 
wesentlicher Beitrag für eine gelingende Integration 
gesehen werden, denn alle Beteiligten profitieren 
davon.

Der unterschiedliche kulturelle Hintergrund ist eine 
wertvolle Kompetenz und ein Vorteil für die Or-
ganisation. Daneben erwerben Migrantinnen und 
Migranten nicht nur Grundkenntnisse über die Auf-
nahmegesellschaft, sondern können eingebunden 
in Teams ihre Deutschkenntnisse verbessern. Das 
gegenseitige Kennenlernen führt zum Abbau von 
Ängsten und Vorurteilen.

Doch Migrantinnen und Migranten finden oft nicht 
von alleine zu uns, um sich für eine freiwillige Mit-
arbeit in einem unserer Leistungsbereiche zu bewer-
ben. Das liegt nur teilweise am fehlenden Interesse. 
Viele wissen gar nicht, dass sie bei Hilfsorganisati-
onen wertvolle Freiwilligenarbeit leisten können. Wir 

sehen es als Aufgabe, Migrantinnen und Migranten 
zur Mitarbeit zu motivieren und sprechen eine ex-
plizite Einladung dazu aus. Ziel unserer Aktivitäten 
ist es, mehr Migrantinnen und Migranten in die Or-
ganisation zu holen. Das erreichen wir, indem wir 
beispielsweise „dort hingehen, wo Migrantinnen 
und Migranten sind“ und die Möglichkeiten zur 
freiwilligen Mitarbeit  vorstellen. Oftmals entwi-
ckeln sich dabei spannende Gespräche, die erste 
Schwelle zur Kontaktaufnahme ist überwunden und 
dann der Weg zum Einstieg nicht mehr weit. Um 
jenen, die Deutsch nicht als Erstsprache sprechen, 
den Zugang zur freiwilligen Mitarbeit zu erleichtern, 
haben wir im Roten Kreuz Kommunikationstrainings 
entwickelt. Personen aus verschiedenen Nationen 
nehmen daran teil. Im Mittelpunkt stehen die Erwei-
terung der deutschen Sprachkenntnisse – rund um 
Themen, die für die Mitarbeit relevant sind –  sowie 
die Übung von Dialogen und der Ausbau des Wort-
schatzes. Die Inhalte werden auf die Anforderungen 
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer zugeschnitten.  
Sie alle üben, lernen und kommunizieren in gemüt-
licher Atmosphäre. Dabei dürfen natürlich auch der 
Austausch und der Spaß nicht zu kurz kommen.  Der 
Erfolg spricht für sich! 

Positive Impulse für ein Zusammenleben in Vielfalt 
setzt  projektXchange.  Persönlichkeiten mit migran-
tischen Wurzeln aus Kultur,  Wirtschaft, Gesellschaft 
und Sport engagieren sich ehrenamtlich als „role 
models“. Diese Rotkreuz-Integrationsbotschafte-
rinnen und -botschafter sind das ganze Jahr über 
unterwegs, um in Schulklassen und Jugendgrup-
pen ihre persönliche Erfolgsgeschichte zu erzählen. 
Durch den Austausch und das Kennenlernen helfen 
sie, ein Miteinander zu entwickeln. Aus Liebe zum 
Menschen ist uns die Förderung von gegenseitigem 
Verständnis, Freundschaft und Zusammenarbeit ein 
Auftrag!

Ein Gewinn für soziale 
Organisationen

Von Karin Ploder 

Migrationsbeauftragte Österreichisches Rotes 
Kreuz, LV Steiermark

„Der interkulturelle Lehrgang bot neben fachlich interessanten Work-
shops eine wertvolle Vernetzungs- und Austauschmöglichkeit. Das dort 
erworbene Wissen war hilfreich bei der Weiterentwicklung effektiver 
Strategien und Angebote innerhalb der Organisation. Immer wieder 
empfehle ich diesen Lehrgang gerne weiter.“
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Barriere-Sensibilität nicht nur 
im Frauenservice, sondern auch 
in den Unternehmen!

Seit es den Lehrgang gibt, also von 2005 an, war 
das Frauenservice eine der konstantesten, ver-

lässlichsten Organisationen, was die Beteiligung an 
diesem Weiterbildungsangebot betrifft. Zwischen-
durch mussten wir Kolleginnen vom Frauenservice 
sogar auf den nächsten Durchgang vertrösten, da 
der Andrang auf die jeweils 20 Lehrgangsplätze so 
groß war, dass wir nicht zwei TeilnehmerInnen aus 
ein und derselben Organisation gleichzeitig auf-
nahmen.
Für dieses rege und andauernde Interesse bedan-
ken wir uns damit, dass wir anlässlich des zehnjäh-
rigen Lehrgangsjubiläums bei einigen Kolleginnen 
nachgefragt haben, wie es dem Frauenservice in 
diesem Jahrzehnt mit der „interkulturellen Öffnung“ 
und der „Diversitätsorientierung“ ergangen ist, wel-
che Praxiserfahrungen sie mit uns teilen möchten 
und worin sie besondere Herausforderungen für die 
nächsten zehn Jahre sehen.

Ingrid Franthal, du warst über viele Jahre und 
bis knapp vor einem halben Jahr Geschäftsführerin 
vom Frauenservice und ich habe deine Worte an-
lässlich der zweiten Zertifikatsverleihung an die Lehr-
gangsabsolventInnen im Februar 2006 noch gut im 
Ohr, die da in etwa lauteten: Ich würde mich freuen, 
wenn alle Mitarbeiterinnen des Frauenservice die-
sen Lehrgang besuchten. 
Für welche Veränderungen bzw. Herausforderungen 
in Bezug auf die Arbeit des Frauenservice schien dir 
diese Weiterbildung hilfreich und nützlich zu sein?

Das Frauenservice versteht sich 
als eine überparteiliche, über-
konfessionelle und interkultu-
rell offene Social-Profit-Orga-
nisation. Viele Frauen, die sich 

an die Beratungsstelle wenden, einen Kurs für Wie-
dereinsteigerinnen besuchen oder in das palaver 
kommen, haben Migrationshintergrund. Es ist uns 
wichtig, unseren Kundinnen mit der nötigen Profes-
sionalität zu begegnen. Der Lehrgang hat zur 
Erweiterung des Wissens unserer Mitar-

beiterinnen beigetragen und ihre Kompe-
tenz in der Beratungs- und Bildungsarbeit 
erhöht. Dadurch konnte sich unsere Orga-
nisation im Abbau institutioneller Diskri-
minierung weiterentwickeln.

Petra Gugler, als du am Lehrgang teilgenommen 
hast, hattest du bereits einen großen interkulturellen 
Wissensschatz und viel Erfahrung in der Arbeit mit 
Migrantinnen. Bei deiner Rückschau auf den Lehr-
gang hast du gemeint, es habe sich dein Fokus 
auf Diversität und auf Mehrfachdiskriminierung  
verstärkt. Ich nehme an, das hängt auch organisa-
tional mit einem aufmerksameren Blick auf interne 
institutionelle Diskriminierung, die von Ingrid Fran-
thal angesprochen wurde, zusammen. Wie siehst du 
hier die Entwicklungen des Frauenservice und wel-
che Auswirkungen haben sie auf die Frauen, die zu 
euch kommen?

Grundsätzlich hat sich die Or-
ganisation Frauenservice im 
Hinblick auf Diversität sehr 
positiv entwickelt. Mein Fokus 
liegt stärker im zam-Frauenser-

vice, weil ich hier auch mit den Frauen direkt ar-
beite. Obwohl wir Frauen darin stärken, so, wie sie 
sind, einen adäquaten Arbeitsplatz zu finden, ist es 
leider gesellschaftlich für Frauen mit dunkler Haut-
farbe oder mit Kopftuch immer noch sehr schwer, 
auch nur einen Praktikumsplatz, geschweige denn 
einen Ausbildungs- oder Arbeitsplatz zu finden. 
Vielleicht sollten Menschen aus anderen 
Berufsschichten vermehrt euren Lehrgang 
besuchen?

Beata Tauscher, als wir uns 2009 im Lehrgang 
kennen gelernt haben, warst du für die Chance B 
tätig. Du warst auch „Integrationsbotschafterin“ im 
Rahmen von Zusammen:Österreich und leitest jetzt 
die Regionalstelle zam-Frauenservice. Welche He-
rausforderungen siehst du in eurer Arbeit, wenn es 
darum geht, Teilnehmerinnen mit Migrationserfah-

Helga Schicho im Gespräch mit Kolleginnen aus dem Frauenservice
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rungen barrierefreien Zugang zu euren Unterstüt-
zungsleistungen zu ermöglichen und diese Art der 
Barrierefreiheit auch an Unternehmen am Arbeits-
markt, also an potentielle ArbeitgeberInnen eurer 
Teilnehmerinnen zu vermitteln?

Unsere Vorstellung von Bar-
rierefreiheit ist viel weiter 
gefasst, als nur bauliche 
Lösungen in unserem Haus. 
Barrierefreiheit für Mi-

grantinnen bedeutet für uns, in ein Haus 
zu kommen, wo Mitarbeiterinnen mit in-
terkultureller Kompetenz und Sensibilität 
handeln. Ein weiteres wesentliches Element ist der 
Zugang zu unserer Organisation. Einerseits bedeutet 
die gute Kooperation mit dem Arbeitsmarktservice 
in Graz, dass die zam-Kundinnen (60 % mit Migra-
tionserfahrungen) nach vorangehender Abklärung 
mit dem AMS und nach Teilnahme an einem un-
serer wöchentlichen Informationstage, kombiniert 
mit einem persönlichen Aufnahmegespräch, das 
für sie am besten geeignete Kursangebot besuchen 
können. Andererseits bietet die langjährige gute 
Zusammenarbeit mit der Frauenberatung des Ver-
eins Frauenservice unseren arbeitslosen Kundinnen 
mit ihren oft multikomplexen Problemen neben den 
zam-Kursangeboten ausführliche persönliche und 
professionelle Begleitung zu verschiedenen The-
men.
Die größte Herausforderung sehe ich für uns da-
rin, unsere Kundinnen individuell hinsichtlich ihres 
persönlichen Bedarfs an fachlicher und persönlicher 
Weiterqualifizierung zu unterstützen und ihre Moti-
vation bei der Arbeitssuche tagtäglich aufrecht zu 
erhalten. Was den barrierefreien Weg un-

serer Kundinnen zu Unternehmen betrifft:
Es gibt ihn nicht! Aber um Vorurteile zu überwin-
den, kann dieser Weg durch ein Praktikum geebnet 
werden. Die Frauen haben hier die Möglichkeit, ihr 
Engagement zu zeigen, und die Betriebe können so 
zukünftige Mitarbeiterinnen entdecken.

Adriana da Silva Ferro, du bist gerade dabei, 
den Jubiläumslehrgang abzuschließen, und unter-
stützt im Frauenservice Frauen durch Trainings und 
Bildungsberatung bei der Arbeitsmarktintegration. In 
deinem Erstberuf bist du Gymnasiallehrerin für Sozi-
ologie. „Barrieren“ sind für dich ein großes Thema 
und auch ein Teil deiner schriftlichen Abschlussarbeit 
im Lehrgang. Wie beschreibst du „Barriere-Sensibili-
tät“ für deine/eure Arbeit im Frauenservice und wel-
che Möglichkeiten siehst du, versteckte Barrieren zu 
erkennen und aus dem Weg zu räumen?

Barriere-Sensibilität 
ist ab dann vorhan-
den, wenn Diskrimi-
nierungsfallen, z. B. 
Sprachbarriere und De-
qualifikation, innerhalb 

der Organisation thematisiert werden. Im 
Frauenservice versuchen wir, allen Frauen mit Of-
fenheit, Respekt und Verständnis zu begegnen, um 
mit ihnen Zukunftsperspektiven zu erarbeiten. Um 
Barrieren zu erkennen und abzubauen, müssen wir 
unsere Praxis ständig reflektieren. Selbstverständ-
lich müssen der Organisation Zeit und Ressourcen 
für die notwendigen Veränderungen zur Verfügung 
stehen. Optimal ist es dann, wenn die Per-
spektiven der Betroffenen in diesen Ent-
wicklungsprozess einbezogen werden.

Gruppencoaching im zam-Frauenservice
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„... da ist es schon wichtig, dass 
man vielleicht 50 % korrekter 
als die ÖsterreicherInnen ist“
Margareta Brigitzer im Gespräch mit Sadika Jašarevic

Sadika Jašarevic

Dipl. Berufs- und Sozialpädagogin, Interkulturelle 
Beraterin, Leiterin der Omega-Stelle in Hartberg, 
Absolventin des Lehrgangs

Margareta Brigitzer: Liebe Sadika, erzähle bit-
te ein wenig von deinem bisherigen Lebensweg.

Sadika Jašarevic: Geboren bin ich in Bosnien, 
bin aber seit 22 Jahren in Österreich. Ich war da-
mals 21, frisch verheiratet und 6 Monate nach der 
Hochzeit ist leider der Krieg in Bosnien ausgebro-
chen. Wir haben uns spontan entschlossen zu flüch-
ten, das war nicht geplant. Ich hätte mir nie im Leben 
gedacht, dass ich irgendwo außerhalb von Ex-Jugo-
slawien leben werde. Das hat sich so ergeben, zwei 
Wochen im Keller sitzend, da hat eine Nachbarin 
gesagt – was sitzt ihr da, ihr habt ja Reisepässe, 
geht weg. Ein bisschen Geld haben wir gehabt, da 
haben wir eine große Reisetasche gepackt, da ist 
die Meldung gekommen, dass Sarajevo beschossen 
wird. Mit Scharfschützen wurde auf alles, was sich 
bewegt, geschossen, da haben wir alles umgepackt 
von der großen in die kleine Tasche, diese Tasche 
hier, die habe ich vor kurzem im Keller gefunden 
und abgestaubt, die ist jetzt Laptop-Tasche ... Im Bus 
sitzend habe ich noch gedacht, in drei Wochen sind 
wir eh wieder zurück, die Vernunft wird siegen, die 
Menschen sind so vernünftig, das kann ja nicht sein, 
dass dieser Wahnsinn andauert.
Ich bin heute sehr froh, dass ich damals noch keine 
Kinder hatte. Um einen Status zu bekommen und 
Arbeit zu finden, waren wir so flexibler und mobiler.
 
Wo seid ihr angekommen?

In Bruck an der Lafnitz, und wir sind im Bezirk Hart-
berg geblieben, schon öfter umgesiedelt, aber im-
mer im Bezirk. Darüber bin ich im Nachhinein auch 
froh, zuerst habe ich gedacht, wir ziehen dann nach 
Graz, da gibt es mehr Chancen. Sobald aber dann 
die Kinder gekommen sind, haben wir uns entschie-
den zu bleiben, denn die Lebensqualität ist da grö-
ßer, und die Kinder lieben es und bedanken sich 
immer, dass wir hier leben und dass wir uns so ein 
tolles Land zum Auswandern ausgesucht haben. Wir 
haben ihnen nie gesagt, dass wir uns das nicht aus-
gesucht haben, sondern dass es Zufall war ... ja ...

Du hast Arbeit gesucht ...

Ja, nach ein paar Monaten haben wir gesucht, mit 

dem Rad von der Mülldeponie habe ich eine Stelle 
in einem Gasthaus als Küchenhilfe gefunden, mit 
Null-Deutschkenntnissen und ein bisschen Englisch. 
Wenn der Chef gesagt hat: „Schüssel holen“, habe 
ich schnell im Wörterbuch nachgeschaut und habe 
die Schüssel gebracht ... und habe so ein, zwei Jah-
re durchgearbeitet, gelernt, Zeitschriften gelesen, 
Kochrezepte übersetzt. Kurse hat es damals keine 
gegeben. Eine Privatlehrerin haben wir uns für ein 
paar Stunden geleistet, und daraus ist eine langjäh-
rige Freundschaft entstanden, bis heute. Sonst null 
professionelles Lernen, vieles falsch gelernt, jahre-
lang ohne Artikel, heute hängt mir da einiges nach. 
Nach vielen Hilfsjobs habe ich dann nach meinen 
Kindern bei McDonalds gearbeitet, und das war 
gut, mit Menschen in Kontakt zu sein. Als die Kinder 
dann größer waren, habe ich bis 4 Uhr in der Früh 
gearbeitet und habe gedacht – jetzt muss ich etwas 
lernen – und habe dann eine Berufsorientierung ge-
macht. Am internationalen Frauentag gab es beim 
AMS Hartberg ein Angebot mit Frau Mag. Lind, sie 
hat mich sehr gut unterstützt, und ich habe dann die 
Sozial-und Berufspädagogik-Ausbildung gemacht. 
Während dieser Ausbildung habe ich unter ande-
rem auch bei OMEGA ein Praktikum gemacht. Ich 
habe während der Ausbildung noch nicht gewusst, 
was ich machen soll.

Wann war das?

2003 oder 2002 ... durch das Praktikum habe ich 
gedacht, meine persönliche Erfahrung könnte mir 
auch in meinem neuen Beruf nützlich sein. Mit dem 
Geschäftsführer von OMEGA haben wir dann be-
schlossen, in Hartberg eine Zweigstelle aufzubauen. 
Parallel dazu habe ich dann den Lehrgang zur inter-
kulturellen (Kompetenz)Bildung begonnen. Ich habe 
gewusst, ich brauche noch mehr, wenn ich diese Ar-
beit mache, und das hat sich perfekt ergänzt.
Da war ich sehr überrascht, wie gut das organisiert 
war, dann die Inhalte, da habe ich gedacht, wie gut 
sich das jetzt klärt, ich habe so viele Fragen gehabt 
zu Migration und Integration, da habe ich Antwor-
ten bekommen, vieles habe ich plötzlich verstehen 
können, warum und wieso ... Ich habe das Gefühl 
gehabt, die Puzzleteile, die vorher zerstreut waren, 
haben sich jetzt endlich gefunden, genau ... das war 
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persönlich und beruflich eine 
gute Ergänzung und Bereiche-
rung für mich. 

Das heißt, der Aufbau in Hart-
berg war in der Zeit des Lehr-
gangs?

Ja, das war zeitlich gleich, wieder Stress, im März 
die Ausbildung abgeschlossen und dann im April 
hat der Lehrgang begonnen, aber ich habe ge-
dacht, das muss ich jetzt machen, das brauche ich 
... das ist einfach Pflicht. Ich habe bei OMEGA be-
gonnen und im Lehrgang haben wir den Abschluss 
gemacht. Ich habe selber nicht gedacht, dass das 
so gut laufen wird.
Befreundete Familien haben mir geholfen, ich habe 
Kontakt zu verschiedenen Organisationen aufge-
nommen und auch das im Lehrgang Gelernte war 
hilfreich, und so habe ich gearbeitet. Die Themen 
waren ja klar. Immer wieder die persönliche Erfah-
rung, was brauche ich, um mich zu integrieren, die 
Sprache zu lernen, ein Netzwerk aufzubauen usw. 
Da war meine Angst am Anfang, dass ich von den 
TeilnehmerInnen als Ausländerin nicht akzeptiert 
werde, dass da Konkurrenz ist, aber das war nicht 
so, das Gegenteil war der Fall, viele waren freund-
lich und offen ... 

Vielleicht haben sie gedacht, die weiß, wovon sie 
redet ... 

Anscheinend war es so, ich habe von meinen Pro-
blemen erzählt, aber auch, wie ich es geschafft 
habe, so ist es gelaufen. Nicht zu viel natürlich, 
professionell, nicht zu privat. Ich war ja damals 
Flüchtling ohne Kinder, das sind dann ja andere 
Voraussetzungen ... Nicht alle haben das Glück, 
Matura zu haben, jung und gesund und lernfä-
hig zu sein, das ist ja nicht selbstverständlich. Eine 
Analphabetin, ein Mann, der sie nicht unterstützt, 
Kinder, das ist etwas ganz anderes, und Österreich 
macht es einem auch nicht leicht, da muss man 
sich schon anstrengen, da gibt es keine Garantie.

Ein Teil deines Erfolges in Hartberg ist, dass du eine 
gute Netzwerkerin bist.

Ja.

Das ist nicht selbstverständlich, das braucht Mut 
und ein sicheres Auftreten.

Ich habe kein Rezept, aber ich bin offen, nicht wirk-
lich schüchtern, aber ganz so cool auch nicht, so 
supercool – es gibt schon Momente, da ... aber im 
Großen und Ganzen trau ich mich, auf Menschen 
zuzugehen. Am Anfang im Kindergarten und in der 
Schule, da beginnt man, da ist es leichter, aber im-
mer war ich die Initiatorin, sie waren dann auch 
offen und begeistert, aber zuerst hab ich die Initiati-
ve ergriffen. Das braucht tatsächlich Mut, ich habe 
sehr viel Wert auf Über-Korrektheit gelegt, meine 
Familie und ich, damals war alles nach Maß, das 
kostet viel Energie. Da verliert man an Spontaneität, 

an Leichtigkeit, andererseits zahlt es sich aus, Kin-
dergarten, Gemeinde, egal wo, immer verlässlich 
und pünktlich ... da ist es schon wichtig, dass man 
vielleicht 50 % korrekter als die ÖsterreicherInnen 
ist. (Lacht.) Heute ist eine gewisse Routine da, da 
muss ich mich nicht mehr so anstrengen.

Noch einmal zum Netzwerk, wir legen im Lehrgang 
ja Wert darauf, dass VertreterInnen von vielen ver-
schiedenen Organisationen teilnehmen, war das 
bei dir auch so?

Ja. Ich habe mit Sabina Džalto immer wieder Kon-
takt, mit Karin Amine ebenfalls, mit Mentor, Jugend 
am Werk, dann mit einer Lehrerin aus einer Grazer 
Schule, auch mit der Peer Gruppe, dann Matthäus 
vom LFI, und Sophia, die ist Dolmetscherin aus Me-
xiko und an der Uni tätig, mit ihr habe ich Kontakt, 
auch über facebook, aber wir treffen uns auch, 
dann Mafalda usw. Man erfährt dann viel für die 
eigene Arbeit, wo es was gibt, und man kann dann 
weiterempfehlen. In Hartberg waren wir neben der 
Caritas die erste Organisation, die für Migran-
tInnen speziell etwas macht, die sind dann auf uns 
zugekommen. Egal welche Anfrage, ob von pro 
mente, bfi, wifi, Schulen, Kindergärten, das nehme 
ich sehr ernst. 

Diese persönlichen Beziehungen sind dir sehr wich-
tig.

Ja, auch der Kontakt zur Presse ist wichtig, da 
bekomme ich viele Reaktionen auf die Presse- 
meldungen hin, das läuft gut.

Aus deinem Team hat eine Kollegin auch am Lehr-
gang teilgenommen.

Ja, ich empfehle den Lehrgang immer weiter, da 
gibt es viel Interesse.

Möchtest du abschließend noch eine Bemerkung 
zum Lehrgang machen?

Da sind einige Bilder, ich glaube, ich war die Ein-
zige mit 100 % Anwesenheit, bin auch halb krank 
gekommen, weil es mich so interessiert hat. Einige 
Personen haben mich fasziniert, da sind zum Bei-
spiel die Elisabeth Freithofer, der Michael Kern und 
die Silvia Göhring. Mit Michi habe ich Kontakt, 
auch zu Silvia, und mit Elisabeth, da bin ich ganz 
stolz, da haben wir einen Workshop bei OMEGA 
miteinander gemacht. Und gruppendynamisch war 
es auch sehr interessant, ich habe mich sehr wohl 
gefühlt in der Gruppe, und mit euch zwei natür-
lich, das war einfach gut organisiert, man setzt das 
voraus, aber es gelingt bei manchen großen Or-
ganisationen oft nicht so gut, aber ihr habt es mit 
Herz gemacht. Und der günstige Preis, dass man 
das machen kann, weil man es möchte, und es sich 
leisten kann, das war schon sehr gut. Sehr hoch-
wertig.

Danke.
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Als Teilnehmerin des neunten Lehrgangs zur inter 
 kulturellen (Kompetenz)Bildung durfte ich die 

vielen Facetten der Interkulturalität erleben – hilf-
reiche Impulse, die die tägliche Arbeit in einem 
„bunten“ Stadtteil in einem neuen Licht erscheinen 
lassen. 
Gemeinwesenarbeit (GWA) als Konzept der sozialen 
Arbeit; Ziel ist die Verbesserung der Lebensqualität 
von Einzelnen und Gruppen im Gemeinwesen, in 
meinem Fall von BewohnerInnen des Stadtteils Eg-
genLend. Themen sammeln, aufbereiten, Rahmen 
schaffen, Brücken bauen zu Verantwortlichen, viele 
Fragen stellen, vermitteln, ermutigen.

So könnte ein „ganz normaler“ 
Arbeitstag ausschauen: 

9.00 Uhr: Frau Y. kommt, sie hat Ärger mit ihrem 
Nachbarn – der Witwer fühlt sich gestört. „Wir sind 
nicht laut, aber das Haus ist schlecht gebaut und 
wir sind sechs Personen – das hört man halt.“ Ich 
ermutige sie, den alten Herrn zu einem Tee einzu-
laden, und biete Unterstützung an, sofern das nicht 
fruchten sollte. Außerdem bekommt sie das „Kleine 
Nachbarschafts-abc“, eine Broschüre, die Themen 
des Zusammenlebens humorvoll thematisiert, als 
Geschenk für den Herrn mit.

Herr R. bietet Mitarbeit an: Als Pensionist ist ihm fad, 
er möchte sich sinnvoll einbringen. Ist hier ein Platz 
dafür? Ich frage ihn, was er gerne machen würde, 
was er gut kann. „Ich kann ja nichts“ ist ein oft ge-

Ein Tag im Leben einer 
Gemeinwesenarbeiterin

Von Petra Lex

Gemeinwesenarbeiterin WIKI Stadtteilarbeit 
EggenLend

hörter Satz, den ich so nicht stehen lassen will. Bald 
stellt sich heraus, dass er sich mit „elektrischem 
Zeugs“ gut auskennt. Die Idee eines Repair-Cafés 
ist nicht neu, aber gut. Wir vereinbaren ein nächstes 
Treffen mit dem Ziel: Wir finden gemeinsam fünf Per-
sonen, die an diesem Projekt mitarbeiten wollen. 

Telefonat mit dem Bezirksvorsteher: Welche Ideen 
können entwickelt werden, um das ehemalige Ge-
meindeamt für die BewohnerInnen zu erhalten? Die 
Sorge: Eine Stadt mit Geldmangel neigt dazu, Ge-
bäude zu verkaufen, insbesondere dann, wenn sie 
sanierungsbedürftig sind. Gemeinsames Ziel ist es, 
das geschichtsträchtige und für die Bezirksidentität 
wichtige Objekt zu erhalten und den Menschen 
nutzbar zu machen. Der Bezirk hat dringenden 
Bedarf nach offenen Räumen, die konsumfrei Be-
gegnung und Aktivität ermöglichen. Die Frage ist 
jetzt, welche Maßnahmen können ergriffen werden, 
um Bedarf festzustellen und anzumelden? Die Zeit 
drängt …

14 Uhr: Nach der Mittagspause wird im Team ge-
plant. Unser monatliches Format „EggenLend im 
Dialog“ will mit neuen Themen gefüllt werden. Der 
Dialog dient dazu, die Anliegen der Einzelnen auf 
breiterer Basis zu bereden, und ist Schlüssel zu ei-
ner wertschätzenden Kommunikation, wo Zuhören 
genauso wichtig ist wie Reden. Wo jede/r, ob Kind 
oder EntscheidungsträgerIn, gleich viel Platz hat. 
Die Ergebnisse aus den Dialogen werden, sofern 
Interesse besteht, weiter behandelt – manchmal als 
Arbeitsgruppe, mittels Radiosendung (gemeinsam 
mit Radio Helsinki) und/oder wir beschäftigen zu-
ständige Stellen im Magistrat. 

16 Uhr: Am Nachmittag geht‘s raus in den Stadtteil, 
in die „freie Wildbahn“. Was ist im Park los? Wie 
schaut die Müllinsel aus? Wir haben unterschied-
lichstes Infomaterial mit und machen auch Werbung 
für unser Herbstfest. Feiern als niederschwelligste 
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Mein Weg zur Inklusion
Von Virginia Argarate 

Lebt mit einem reichen Schatz an vielfältiger internationaler Erfahrung 
seit 2011 in Graz. Als gebürtige Argentinierin führte sie ihr Weg aus ihrer 
Heimat zunächst nach Deutschland, später über Kanada nach Österreich. 
Länder, in denen sie lebte, arbeitete und wirkte und sich bis heute nachhal-
tig für private und Nichtregierungsorganisationen engagiert. Sie verfügt über 
einen Studienabschluss in Kommunikationswissenschaften und absolvierte in 
Kanada berufliche praxisorientierte Höherqualifizierungen in den Bereichen 
der Organisationsentwicklung und der Sozialberatung mit den Schwerpunk-
ten Diversität, Gleichheit und Inklusion. Journalistin und Schriftstellerin, 
arbeitet und berät sie Organisationen, die inklusive Managementansätze 
implementieren wollen, indem sie aus der Vielfältigkeit ihrer Mitglieder und 
ArbeitnehmerInnen individuelle wie originelle Lösungen entwickeln.

Methode der GWA: Menschen werden beteiligt, 
erleben Wertschätzung, Kennenlernen passiert, Ta-
lente kommen zum Einsatz und, last but not least, 
es macht Spaß! Beteiligt sind nicht nur Bewohne-
rInnen, sondern auch verschiedenste Einrichtungen 
wie Jugendarbeit, Sozialraumteam, Bezirkspolitik 
und Radio. So ein Fest stärkt die Identität des Vier-
tels durch gemeinsame Aktivität, Begegnung und 
positive Berichterstattung. 
Auch uns kann positive Werbung nicht schaden. 
Nicht alle finden das „Integrationsbüro“ sinnvoll. 
Denn Integration, das „betrifft ja nur die Ausländer“, 
und „ Was wollt ihr denn schon richten?“ Die Fra-
ge ist berechtigt: Die Stadt Graz bekennt sich zwar 
zur Stadtteil- und Gemeinwesenarbeit, die Ressour-

cen sind aber knapp. Die Menschen sind durch die 
Veränderungen im Viertel zwar verunsichert, sind 
aber nicht daran gewöhnt, selbst aktiv zu werden. 
Gewisse politische Strömungen und einschlägige 
Zeitungen machen es sich leicht, Sündenböcke zu 
definieren und Schuld zu verteilen. 

Trotz aller widrigen Umstände ist meine Überzeu-
gung nach wie vor die: Die Welt ist reif für Verän-
derung, wir brauchen neue Kooperationen und 
Bündnisse – im Kleinen wie im Großen. Wo immer 
Menschen diesbezüglich positive Erfahrungen ma-
chen, gehen sie gestärkt hervor. 
Das macht meine Arbeit sinnvoll, bereichernd und 
simpel – aber nicht einfach. 

In der Begegnung mit Menschen verschiedener 
Herkunft in verschiedenen Ländern lernte ich, wie 

Grenzen, Reisepässe, Vorurteile und Extremismus 
die Menschen trennen. Teilweise ist diese Logik im-
mer noch irrational für mich. 

Toll! Ich wurde eingeladen, um das zu tun, was mir 
am besten gefällt: SCHREIBEN. 

Thema: meine persönlichen Eindrücke und Erfah-
rungen mit interkultureller Öffnung, Diversität und 
Inklusion in Graz. BINGO! In den letzten 25 Jahren 
habe ich täglich, bewusst und unbewusst, gerade 
darüber reflektiert. Identität, Integration, Inklusion, 
Diversität, Empathie, Diskriminierung, Migration, 
Gleichstellung, Rassismus, Ausgrenzung, Asylsystem, 
Ansiedlung, Staatsbürgerschaft, Heimat, Grenzen, 
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Juanito Laguna von Antonio Berni (fotografiert v. V. Argarate)

Verwurzelung …. alles Begriffe, die mich nicht nur 
auf persönlicher, sondern auch auf beruflicher Ebe-
ne beschäftigen, antreiben und begeistern.
Täglich spielt meine Familie beim gemeinsamen 
Abendessen zuhause, auf einer Mikroebene, das 
Spiel der globalisierten Welt. Die Eltern aus Argen-
tinien mit Spanisch als Muttersprache und fünf Kin-
der, die sich im familiären Umfeld ausschließlich auf 
Englisch unterhalten und sich als Kanadier fühlen. 
Eigentlich wohnen wir aber bereits seit drei Jahren 
in Graz; und wir arbeiten, lernen und genießen 
unsere Freizeit in einem deutschsprachigen Land. 
Eigentlich ist nur eines unserer Kinder in Kanada 
geboren, die anderen sind in Deutschland und in 
Argentinien auf die Welt gekommen. Unsere Enke-
lin wurde vor einem Jahr in Graz geboren und ihr 
Vater ist Österreicher. 
Buenos Aires, Argentinien, Tübingen, To-
ronto, Graz … Flüge mit achtjährigen Zwi-
schenstopps in jedem Land.
Ein sehr spannendes Leben, wenn Migration eine 
freie Entscheidung ist. Karriere, Mehrsprachigkeit, 
Reisen, bessere Lebensqualität, Freunde in aller Welt 
… so erscheint die moderne globale, mobile Ge-
sellschaft. Was bedeutet es aber für die Menschen, 
fern ihrer Heimat zu leben und sogar zu sterben? 
Was bedeutet es für eine Frau, ihr Kind im Ausland 
zur Welt zu bringen? Wie wird die Mutter-Kind-Be-
ziehung durch diese Erfahrung transformiert? Am 
Anfang meiner persönlichen Migrationsgeschichte, 
vor 20 Jahren, war ich sehr mit diesen Themen be-
schäftigt, meine persönlichen offenen Fragen.

Es hat nicht lange gedauert, bis ich 
verstanden habe: Wir sind nicht unter-
wegs, wir sind keine Touristen. Wir sind 
Teil von dieser unübersehbar großen 
und diversen Gruppe, die man allge-
mein als „Minderheit“ klassifiziert, 
und wir sind nicht überall willkommen. 
Strategien, um uns besser tolerieren, 
helfen, integrieren zu können, uns zu 

lehren, zu zeigen, wie wir uns anpassen und ein-
fügen können, werden in den verschiedenen Ge-
sellschaften breit diskutiert. Moment mal: Ich weiß, 
ich bin anders, aber ich weiß auch, ich bin genau 
dasselbe. Ich bin ein Mensch! 
Was ich in diesen drei Jahren in Graz erfahren 
habe, berührt mich. Ich sehe eine Gesellschaft, die 
theoretisch weiß, wohin sie will, aber dabei nicht 
weiß, wie Integration und Inklusion passieren. Ich 
sehe auch viele Projekte, NGOs und religiöse Or-
ganisationen, die engagiert in die richtige Richtung 
arbeiten. Das alltägliche Leben in Graz ist jedoch 
immer noch voller Diskriminierungsepisoden. Ich 
leide mit meinen Mitmenschen in Graz.
Ich würde von mir behaupten, dass ich eine ziemlich 
integrierte und, verglichen mit anderen, privilegierte 
Migrantin bin. Ich habe sogar die österreichische 
Staatsbürgerschaft, aber „mit Migrationshinter-
grund“, wenn es so eine Kategorie gäbe, und das 
bringt mich zurück zur Minderheit. Gerne bleibe 
ich hier, in einem Bündnis mit ÖsterreicherInnen, 
EU-BürgerInnen und Nicht-EU-BürgerInnen, Asyl-
bewerberInnen, Asylberechtigten, SozialtouristInnen 
und allen anderen Gruppen, die eine pluralistische 
Gesellschaft ausmachen.
Österreich mit Deutschland, Argentinien oder Ka-
nada zu vergleichen, wäre nicht zielführend. Die 
Erlebnisse waren unterschiedlich. Diskriminierung 
jedoch ist ein Symptom eines gefährlichen Virus, der 
sehr schnell mutiert und immer wieder neue Formen 
annimmt und für den es gilt, gemeinsam das Vakzin 
Inklusion zu entwickeln.
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sensvertretung der 
steirischen Sozialen-
Integrationsbetriebe

Wir integrieren 
langzeitarbeitslose 
Personen wieder in 
den Arbeitsmarkt 
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SNB Projekt
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Steiermark







BILDUNG.
FREUDE INKLUSIVE.

5 % Ermäßigung mit 
der ACard! Lösen Sie 

zusätzlich Ihren 60 €-
AK-Bildungsscheck ein!Monatliche 

Teilzahlungen möglich!

Jeder Mensch hat andere Herausforderungen, die ihn belasten oder begrenzen. 
Wenn es Ihnen wichtig ist, jedem Menschen, der zu Ihnen kommt, gezielt in jeder 
beru!ichen und privaten Lebenslage helfen zu können, dann sind die Persönlichkeits- 
und Gesundheitsausbildungen des b" genau das Richtige für Sie. 
Und das b" Steiermark unterstützt Sie dabei mit Ausbildungen in Top-Qualität auf 
höchstem Niveau mit international anerkannten Zerti"katen. 

Zerti!zierte/r Fachtrainer/in
13.03.2015–17.10.2015 
Fr, Sa, 9–18 Uhr | € 2.400,– 

Diplomausbildung Experte/in für Burnout-   
und Stressprävention
13.03.2015–28.11.2015  
genaue Ausbildungszeiten auf Anfrage  
€ 2.200,–

Diplomausbildung zum/zur Sozial- und 
Berufspädagogen/in
20.03.2015–16.12.2015 
genaue Ausbildungszeiten auf Anfrage  
€ 4.100,–

Gesprächsführung im Case Management
06.03.2015–11.07.2015 
Fr, Sa, 9–18 Uhr | € 1.850,–

Aufbaulehrgang zum/zur zerti!zierten 
Case ManagerIn
13.03.2015–12.09.2015 
Fr, Sa, 9–18 Uhr | € 2.400,–

Diplomausbildung zum/zur Case Manager/in
09.10.2015–05.03.2016 
Fr, Sa, 9–18 Uhr | € 2.780,–
Case Management – Fachvortrag – 
Kostenlose Informationsveranstaltung: 
02.06.2015 | Di, 18–20 Uhr 

Diplomausbildung zum systemischen Coach
15.10.2015–25.06.2016 
Do, 17–21 Uhr; Fr, Sa, 9–18 Uhr | € 4.500,–
Kostenlose Informationsveranstaltung: 
02.07.2015 | Do, 18–20 Uhr

Ausbildung zum/zur MediatorIn   
29.10.2015–21.04.2017
Do, 16–21 Uhr; Fr, Sa, 9–18 Uhr | € 5.100,–
Kostenlose Informationsveranstaltung: 
02.07.2015 | Do, 18–20 Uhr

HochzeitsplanerIn   
27.03.2015–25.04.2015
Fr, 15–22 Uhr; Sa, 9–17:30 Uhr | € 790,–

Tagesmutter/-vater/KinderbetreuerIn
04.05.2015–16.12.2015 
Mo–Fr, 8–13 Uhr;
2 Blockwochen: Mo–Do, 8–17 Uhr; Fr, 8–13 Uhr 
€ 1.980,–
Kostenlose Informationsveranstaltung: 
09.04.2015 | Do, 17–19 Uhr

HeimhelferIn
18.05.2015–15.10.2015 
Mo–Do, 8–13 Uhr | € 1.550,– 
Kostenlose Informationsveranstaltung: 
14.04.2015 | Di, 17–19 Uhr

P"egehelferIn
21.09.2015–07.10.2016  
Mo–Do, 8:30–15:45 Uhr; Fr, 8:30–11:45 Uhr
€ 4.390,–
Kostenlose Informationsveranstaltung: 
19.08.2015 | Mi, 17–19 Uhr

Fach-SozialbetreuerIn mit Schwerpunkt 
Altenarbeit für P"egehelferInnen
21.10.2015–11.05.2017 
Mi, Do, 17:30–21:30 Uhr | € 2.450,–
Kostenlose Informationsveranstaltung: 
10.09.2015 | Do, 17–19 Uhr

Diplomausbildung zum/zur 
SeniorenanimateurIn
23.10.2015–29.04.2016 
Fr, 16–22 Uhr; Sa, 8:30–17:30 Uhr | € 2.600,–
Kostenlose Informationsveranstaltung: 
01.10.2015 | Do, 17–19 Uhr

Fach-SozialbetreuerIn mit Schwerpunkt 
Behindertenbegleitung
05.11.2015–15.06.2018 
Do, 15–19 Uhr; Fr, Sa, 8:30–16:30 Uhr | € 6.770,–
Kostenlose Informationsveranstaltung: 
16.09.2015 | Mi, 17–19 Uhr

Sonderpädagogische Grundausbildung 
für Fachkräfte in der Behindertenhilfe
06.11.2015–25.06.2016 
genaue Ausbildungszeiten auf Anfrage
€ 2.900,–
Kostenlose Informationsveranstaltung: 
01.07.2015 | Mi, 18–20 Uhr 

www.b"-stmk.at

Bildungszentrum  GRAZ WEST
Eggenberger Allee 15 | 8020 Graz    
Tel. 05 7270 DW 2200   
grazwest@b"-stmk.at

FÜR NEUE BERUFSCHANCEN BRAUCHT ES KEINEN MUT
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EINLADUNG 
10 Jahre Lehrgang zur interkulturellen 

(Kompetenz)Bildung

Feierliche Zertifikatsüberreichung an die Absolventinnen 
und Absolventen des 10. Lehrgangs durch LH-Stv. 
Siegfried Schrittwieser 

Präsentation der ISOTOPIA „Von der Möglichkeit des 
Umlernens“ 

Festvortrag von Kerem Halil-Latif Öktem (Univ.-Prof. an 
der Karl-Franzens-Universität, Zentrum für Südosteuropa-
studien): „… dann kann uns Integration gemeinsam 
gelingen“ 

Interkulturelles Buffet in der ISOP plauderBar 

Donnerstag, 5. März, 17.30 Uhr
ISOP, Dreihackengasse 2, 8020 Graz
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