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Interkulturelle Orientierung als diakonische Qualitat

Leitlinien und Handlungsempfehlungen fir die
Einrichtungen und Dienste der Diakonie in Wirttemberg

- Diskussionsvorlage zur weiteren Reflexion und Erprobung -

Einleitung

Das Projekt ,Interkulturelle Orientierung als diakonische Qualitat* wurde am 5. Juni
2008 vom Verbandsrat beschlossen. Die Projektgruppe mit Vertreter/innen aus Fach-
bereichen, Fachverbanden und Einrichtungen erarbeitete Leitlinien und Handlungs-
empfehlungen zur Interkulturellen Orientierung. Diese liegen hier nun im Entwurf zur
weiteren Reflexion und Erprobung vor. Sie werden im Rahmen eines Pilotprojektes
auf ihre Praxistauglichkeit hin Uberprtft. Einrichtungen und Dienste der Diakonie in
Wirttemberg, die sich in Prozessen der Interkulturellen Orientierung befinden, bittet
die Projektgruppe, diese Leitlinien und Handlungsempfehlungen zu erproben und die
damit gemachten Erfahrungen, ihre Einschatzungen und Beobachtungen an die Pro-
jektgruppe zurickzumelden.

Der Projektgruppe ist bewusst, dass Prozesse der Interkulturellen Orientierung Her-
ausforderungen auf verschiedenen Ebenen darstellen und ein sensibles Vorgehen
erfordern. Sie sind immer wieder verbunden mit Verunsicherung, Missverstandnissen,
Vorurteilen und Widerstanden. Es kommt daher vor allem darauf an, sich des eigenen
Standpunktes zu vergewissern, von dem aus eine interkulturelle Orientierung in den
Blick genommen wird. Es braucht eine gute Verkniipfung von protestantischem Profil
und interkultureller Orientierung. Dann bekommt ,Interkulturelle Orientierung diakoni-
sche Qualitat”.

Es ist vorgesehen, dass mit Abschluss des Projektes im Sommer 2010 der Verbands-
rat Leitlinien und Handlungsempfehlungen fiir die Einrichtungen und Dienste der Dia-
konie in Wirttemberg auf der Basis dieses Entwurfs und der dazu eingegangenen
Ruckmeldungen verabschiedet.

Bitte richten Sie lhre Rickmeldungen bis 30. Juni 2010 an:
Josef Minarsch-Engisch, Diakonisches Werk Wirttemberg
Heilbronner Str. 180

70191 Stuttgart

Tel.: 0711/1656-170
Enaqisch.j@diakonie-wuerttemberg.de

Vielen Dank fir Ihr Mitdenken und Mitarbeiten.


mailto:Engisch.j@diakonie-wuerttemberg.de
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Die vorliegende Positionsbestimmung umfasst die Verwurzelung der Interkulturellen
Orientierung im Selbstverstandnis der Diakonie, die aktuellen gesellschaftlichen Her-
ausforderungen sowie Handlungsempfehlungen zur Umsetzung in der Diakonie Wrt-
temberg.

| Begriffsbestimmunqg

Interkulturelle Orientierung beschreibt eine Haltung, die Unterschiede anerkennt und
zum Ziel hat, alle Menschen am gesellschaftlichen Gestaltungsprozess zu beteiligen®.
Interkulturelle Orientierung antwortet damit auf die sozialen Herausforderungen in ei-
ner Gesellschaft, die von einer wachsenden Vielfalt an Lebensformen, religidsen und
weltanschaulichen Uberzeugungen, Lebenseinstellungen und Haltungen gekenn-
zeichnet ist. Interkulturelle Orientierung bezieht sich damit auf eine kulturell plurale
Gesellschaft und nicht allein auf Menschen mit oder ohne Migrationshintergrund.

Fur die Beschreibung eines angemessenen Umgangs mit der Vielfalt in einer Einwan-
derungsgesellschaft hat sich in der Fachoffentlichkeit in den letzten Jahren der Termi-
nus ,Interkulturelle Offnung” etabliert. Darunter wird zusammenfassend ein ,bewusst

gestalteter Prozess [verstanden], der (selbst)reflexive Lern- und Veranderungsprozes-
se von und zwischen unterschiedlichen Menschen, Lebensweisen und Organisations-
formen ermdglicht, wodurch Zugangsbarrieren und Abgrenzungsmechanismen in den

zu éffnenden Organisationen abgebaut [werden] und Anerkennung erméglicht wird*.

Jnterkulturelle Offnung*“ beschreibt eine der kulturellen, weltanschaulichen und religio-
sen Vielfalt angemessene Strategie. Sie umfasst Elemente der Organisations-, Perso-
nal- und Qualitatsentwicklung. Demgegeniber focussiert ,Interkulturelle Orientierung*
auf eine der kulturellen, weltanschaulichen und religidsen Vielfalt angemessene Hal-
tung. Im Folgenden wird einheitlich der Begriff der ,Interkulturellen Orientierung” ver-
wendet, der hier auch Aspekte der ,Interkulturellen Offnung” mit einbezieht.

Die Diakonie ist von ihrem Ethos her grundsatzlich offen fir alle Menschen, unabhan-
gig von Herkunft, Religionszugehorigkeit oder anderen Merkmalen. Die spezifische
Herausforderung der ,Interkulturellen Orientierung* fur die Diakonie liegt darin, diako-
nisches Handeln auf der Basis dieser Offenheit und vor dem Hintergrund der Einwan-
derungsgesellschaft zu reflektieren, interkulturelle Kompetenz der Mitarbeitenden zu
fordern und strukturelle Organisationsprozesse zu initiieren.

Bei den Themenkomplexen interkultureller Kompetenz und Interkultureller Orientie-
rung steht die Anerkennung von Verschiedenheit und Differenz im Mittelpunkt, die sich
fur die Diakonie in herausgehobener Weise mit den Fragen des diakonischen Profils
verbinden. Interkulturelle Kompetenz ermdglicht die feine Wahrnehmung, welche im
Kontext der kulturell vielfaltigen Gesellschaft die Voraussetzung fur praktische Nachs-
tenliebe im Sinne des christlichen Menschenbilds ist. Fur die Diakonie sind dabei nicht
nur soziale und kulturelle Differenzen, sondern auch interreligiose Fragestellungen
wichtige Aspekte im Themenhorizont Interkultureller Orientierung. In ihrer sozialan-

! Nach Hubertus Schroer )
% Schréer,H. (2007): Interkulturelle Offnung und Diversity-Management. Ein Statusbericht im Auftrag
von anakonde GbR. Miinchen
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waltschaftlichen Funktion geht es fur die Diakonie bei der Forderung der Interkulturel-
len Orientierung um Fragen der Teilhabechancen und Teilhabegerechtigkeit.

Il Selbstverstandnis der Diakonie

Nach dem Verbandsleitbild fur das Diakonische Werk Wirttemberg gilt die Hilfe der
Diakonie allen Menschen unabhangig von Herkunft, Nationalitéat oder Religion.

Das universale Hilfeethos der Diakonie in Verbindung mit einer Ethik der Anerkennung
des Anderen in seiner Andersartigkeit ist begriindet in der biblischen Tradition. Ge-
meint ist damit die aus dem Auftrag zur Nachsten- und Fremdenliebe erwachsene
Freiheit, sich Menschen unabhéngig von Herkunft, Ethnie oder Religion zuzuwenden.

Biblisch-theologische Orientierungsmarken hierfur sind:

die in den Schopfungsberichten bezeugte Gottesebenbildlichkeit aller Men-
schen, aus der sich die Wirde jedes/jeder Einzelnen ableitet — verbunden mit
einer ,Wirde der Differenz*®

(z.B. 1.Mose 1,27; 10,32)

die alttestamentlichen Sozialgebote mit ihrer Betonung der Gastfreundschatft
und des Schutzes der Fremden
(z.B. 3. Mose 19,33f; 5.Mose 10,18f; Mt 25,35)

die Diakonie Jesu, die die Grenzen von Geschlecht, Ethnie und Kultur Gber-
schreitet, z. B. in der Begegnung mit der syrophénizischen Frau
(z.B. Mt 15,21-28)

die Nachstenliebe als Grundhaltung christlichen Handelns
(z.B. 3. Mose 19,18; Mt 22, 37ff).

Die Bibel enthalt vielfaltige Impulse, die dabei helfen, eine interkulturelle Kompetenz
zu beschreiben, die dem diakonischen Auftrag entspricht. Interkulturelle Orientierung
ist im Licht der biblischen Quellen als prozesshafte Entwicklung zu verstehen. In der
Begegnung mit der syrophonizischen Frau wird auch Jesus zum Lernenden hinsicht-
lich interkultureller Offnung — und gibt damit Impulse fir eine entsprechende prozess-
hafte Entwicklung in Kirche und Diakonie.

1l Aktuelle Herausforderungen durch gesellschaftliche
Wandlungsprozesse

Die aktuellen gesellschaftlichen Entwicklungen zu einer multikulturellen und multi-
religiosen Gesellschaft stellen eine besondere Herausforderung fir die Diakonie dar.

3 Jonathan Sachs, The Dignity of Difference, London-New York 2002
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Der Mikrozensus 2005 mit seiner neuen Kategorisierung ,Menschen mit bzw. ohne
Migrationshintergrund” tragt zu einem differenzierten Bild bei: Er belegt in
Baden-Wurttemberg fir 25 % der Einwohnerinnen und Einwohner einen Migrations-
hintergrund. Dies entspricht ca. 2,7 Mio. Menschen, davon ca. 1,3 Mio. mit einem aus-
landischen Pass und ca. 1,4 Mio. Deutsche mit Migrationshintergrund (vorwiegend
Eingebirgerte und Spataussiedler/Spataussiedlerinnen).

Eine weitere Herausforderung liegt in der Umsetzung des Nationalen Integrations-
plans, der im Sommer 2007 von der Bundeskanzlerin vorgestellt wurde. Dazu haben
die Wohlfahrtsverbande in verschiedenen Arbeitsgruppen Selbstverpflichtungserkla-
rungen abgegeben. Sie wollen in ihrer anwaltschaftlichen Funktion und mit ihren
Diensten das Gelingen des Integrationsprogramms fordern:

,Die Mitgliedsverbande der BAGFW sichern zu, den Prozess der interkulturellen
Offnung in ihren Einrichtungen und Diensten umzusetzen. Sie beriicksichtigen dies
bei ihrer Organisationsentwicklung und Personalpolitik und untersttitzen diesen
Prozess durch Fortbildungen. Ziel dabei ist es, fur Migrant/-innen Zugangsbarrie-
ren bei der Inanspruchnahme etwa von Gesundheitsdienstleistungen zu beseitigen
und bei der Ausgestaltung der Angebote die spezifischen Bedurfnisse von
Migrant/-innen starker zu bertcksichtigen.”

Interkulturelle Orientierung und die Férderung interkultureller Kompetenz stehen im
Zusammenhang der Gestaltung des Versorgungsauftrags in der Einwanderungsge-
sellschaft sowie der Vermeidung von Wettbewerbsnachteilen. Diese kdnnen entste-
hen, wenn einerseits die Angebote der Diakonie den Erfordernissen eines Einwande-
rungslandes nicht (mehr) entsprechen bzw. die Voraussetzungen fur finanzielle For-
derungen (Bsp. EU-Programme) nicht gegeben sind.

Interkulturelle Orientierung bedeutet vor diesem Hintergrund, den Umgang mit Vielfalt
und Differenz zu definieren und Handlungsempfehlungen fir die diakonische Arbeit zu
entwickeln, um dem diakonischen Auftrag in einer sich verandernden Gesellschaft
Rechnung zu tragen.

IV Handlungsempfehlungen fir Interkulturelle Orientierung

Interkulturelle Orientierung richtet die Aufmerksamkeit sowohl auf die interkulturelle
Kompetenz der Mitarbeitenden als auch auf die Struktur von Einrichtungen. Dies
schliel3t einen bewussten selbstreflexiven Lernprozess von Leitung, Mitarbeitenden,
Kundinnen und Kunden im Sinne einer lernenden Organisation mit ein. Interkulturelle
Orientierung unterstitzt so Einrichtungen und Dienste der Diakonie, in qualifizierter
Weise offen zu sein fur alle Menschen.

Interkulturelle Orientierung will allen Menschen, unabhéngig von Herkunft, kultureller
Tradition und religioser Uberzeugung, einen gleichberechtigten Zugang zu allen Be-
reichen des gesellschaftlichen Lebens, der Arbeitswelt sowie zu Hilfe- und Dienstleis-
tungsangeboten ermoglichen. Sie ist somit eine Strategie gegen Ausgrenzung und
Diskriminierung.
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Der Ansatz der Interkulturellen Orientierung versteht Integration als wechselseitigen
Prozess zwischen Einheimischen und Zugewanderten. Es geht nicht um Anpassung,
sondern um Anerkennung von Vielfalt in einem Prozess der Inklusion, der Teilhabe
ermoglicht. Der Umgang mit Diversitat gelingt in einer Haltung, wo Menschen einan-
der mit Interesse, offen und respektvoll begegnen.

Zugangsbarrieren erkennen und abbauen

Zugangsbarrieren finden sich zum einen auf Seiten der Menschen mit
Migrationshintergrund und zum anderen auf Seiten der Einrichtungen und
Dienste in den Strukturen und in Einstellungen der Mitarbeitenden.

Auf Seiten der Menschen mit Migrationshintergrund sind dies haufig Infor-
mationsdefizite tber vorhandene Angebote und Strukturen, sprachliche
Verstandigungsschwierigkeiten sowie geringes Vertrauen in die eigenen
Verstandnismadglichkeiten und die interkulturelle Aufgeschlossenheit von In-
stitutionen, die durch Unsicherheit, Vorurteile oder Erfahrungen gepragt sein
konnen. Weitere Zugangshindernisse stellen individuelle und traditionelle
Tabus und Rollenbilder dar, aber auch die Angst vor auslanderrechtlichen
Konsequenzen und Sanktionen bei der Inanspruchnahme von sozialen
Dienstleistungen.

Auf Seiten der Einrichtungen und Dienste sind strukturelle Zugangsbarrie-
ren unflexible Offnungszeiten, Wohnortferne, der Mangel an mehrsprachi-
gem Informationsmaterial und eine Komm-Struktur der Einrichtungen.

Bei den Mitarbeitenden in den Einrichtungen und Diensten kann es an einer
interkulturell kompetenten Grundhaltung sowie an migrationsspezifischem
Wissen fehlen. Migrationsspezifisches Wissen bedeutet beispielsweise
Kenntnisse uber auslanderrechtliche Bestimmungen, die den Aufenthalt von
Migrantinnen und Migranten regeln, sowie Kenntnisse tber Ursachen aber
auch soziale und psychische Folgen der Migration. Fehlendes Wissen, aber
auch fehlende Sensibilitat gegeniber kulturellen Unterschieden kénnen eine
Anerkennung des ,Anders-Sein“ verhindern. Uberforderung und Verunsi-
cherung sind dann die Folge, die Zielgruppe wird zum ,schwierigen® Klien-
tel. Dies zeigt sich zum Beispiel an klischeehaften Zuschreibungen, die zur
Uberbetonung kultureller Unterschiede fithren und den Blick auf das Indivi-
duum verstellen. Weiter fehlt es haufig an Fachkraften, die in der Mutter-
sprache der Klientinnen und Klienten als Briickenbauer und Bruckenbaue-
rinnen fungieren kénnten. Dabei geht es nicht nur darum, dass sprachliche
Inhalte korrekt Ubersetzt werden, sondern dass die Botschaft in den jeweili-
gen Kontext Ubertragen wird.
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Wir empfehlen:

a den Kontakt zu den Zielgruppen herzustellen, Multiplikatoren und Multiplika-
torinnen einzubeziehen, ihre lebensweltlichen Treffpunkte aufzusuchen und
ihre Medien zu nutzen;

a die Zufriedenheit im Blick auf Interkulturelle Orientierung bei den Zielgrup-
pen abzufragen;

a die bestehenden Angebote und MalRnahmen zu Uberprifen, bei Verande-
rungs- bzw. Verbesserungsbedarf geeignete Malinahmen zu entwickeln.
(Hierzu sind Hintergrundinformationen zu auslanderrechtlichem und migra-
tionsspezifischem Wissen nétig, wie die Vermittlung von interkultureller
Kommunikations- und Handlungskompetenz);

a Offentlichkeitsarbeit interkulturell auszurichten, d.h. Informationen tber die
Einrichtung zu prifen und anzupassen, mehrsprachiges Informationsmate-
rial bereitzuhalten und damit zu werben;

a Sprachkenntnisse bei den Mitarbeitenden zu fordern, muttersprachliche
Fachkrafte und andere Kulturmittlerinnen und Kulturmittler einzubeziehen,
Dolmetscherpools zu installieren;

a zu Uberprufen, wo ,Komm-Strukturen® in ,Geh-Strukturen“ umgewandelt
werden kdnnen, und zu erproben, ob damit die Zielgruppen besser erreicht
werden.

Ressourcen von Migranten und Migrantinnen erschlief3en

Eine interkulturell ausgerichtete Arbeit setzt kultursensibel an den Ressour-
cen der Menschen mit Migrationshintergrund an. Sie bestarkt Migrantinnen

und Migranten darin, ihre Fahigkeiten und Erfahrungen in das gesellschatftli-
che Leben aktiv einzubringen. Sie fordert damit Teilhabe- und Chancenge-

rechtigkeit.

Wir empfehlen:

a Haltungen bei Mitarbeitenden zu unterstitzen, die auf eine Anerkennung
der Vielfalt und gleichberechtigten Teilhabe abzielen;

a Mitarbeitende zu unterstitzen durch interkulturelle Sensibilisierungstrai-
nings, Supervision und kollegiale Beratung;

a eine Kultur der Anerkennung zu pflegen, Begegnung auf gleicher Augenho-
he zu erméglichen und einen vorurteilsbewussten Umgang mit Menschen
zum Thema zu machen;

a Offenheit fur kulturspezifische Losungsansatze zu fordern;

a Beteiligungsmdoglichkeiten fir Menschen mit Migrationshintergrund zu eroff-
nen.
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Migrationsdienste einbeziehen und mit Migrantenorganisationen kooperieren

Interkulturelle Orientierung schlief3t die verstarkte Kooperation der Einrich-
tungen und Dienste mit den Migrationsdiensten in der Region ein. Dies um-
fasst auch die Zusammenarbeit mit weiteren Akteuren der Integrationsar-
beit, insbesondere den vielfaltigen Initiativen von Menschen mit Migrations-
hintergrund und die Kooperation mit den Integrationsbeauftragten der Kom-
munen und Landkreise.

Wir empfehlen:

a die Kompetenzen der Mitarbeitenden aus den Migrationsdiensten zu nutzen
und diese bei der Reflexion und der Entwicklung von Angeboten einzube-
ziehen;
die Kompetenzen von Migrantenvereinen, Initiativen, Elternvereinen, Multi-
plikatorinnen und Multiplikatoren aus verschiedenen Bereichen, Gemeinden
anderer Sprache und Herkunft und anderen Glaubens- und Religionsge-
meinschaften zu erkennen und einzubeziehen,
in Netzwerken mit zu arbeiten, in denen wichtige Akteure der Integrations-
arbeit kooperieren;

QJ/

QJ/

Personalpolitik und -entwicklung interkulturell ausrichten

Interkulturelle Orientierung erfordert den Erwerb von interkultureller Kompe-
tenz bei allen Mitarbeitenden. Interkulturelles Lernen hat Prozesscharakter.
Wesentliche Bausteine sind Selbstreflexion hinsichtlich des Umgangs mit
Unterschieden und der eigenen ldentitat, Sensibilitat fur religiose Pragun-
gen, Kenntnisse gesellschatftlicher und migrationsspezifischer Prozesse so-
wie asyl- und auslanderrechtliches Wissen.

In der Auseinandersetzung mit anderen kulturellen und religiésen Traditio-
nen, Denk- und Verhaltensmustern besteht die Chance, sich des eigenen
evangelischen Standpunkts und Profils bewusst zu werden und dieses zu
starken. Im Umgang mit dem Fremden wird das die eigene Identitat Pra-
gende als sicheres Standbein wichtig.

Die Aus-, Fort - und Weiterbildung wird so zu einem zentralen Instrument
der Interkulturellen Orientierung.

Die Anstellung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund ist ganz im
Sinne des diakonischen Auftrags, der die Wirde jedes Menschen achtet
und sich in der Nachfolge Christi an alle Menschen ungeachtet ihrer Ethnie
oder Kultur richtet. Das Arbeiten in interkulturellen Teams fordert das inter-
kulturelle Lernen.

Interkulturelle Orientierung geht alle Mitarbeitende an und kann somit nicht
in die alleinige Verantwortung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund
delegiert werden.



M ialkkania &2
IARONNIC un
Interkulturelle Orientierung als diakonische Qualitat

Wir empfehlen:

Personalpolitik

a Personalpolitik und -konzepte im Hinblick auf Stellenausschreibungen und
Besetzungsverfahren, Anforderungsprofile und Aufgabenbeschreibungen,
Mitarbeitenden-Gespréache und Zusammensetzung von Teams zu uberpri-
fen;

a den Anteil der Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund zu erhéhen;

a die arbeitsrechtlichen Mdglichkeiten (KAO und AVR) daraufhin auszuloten
und auszuschopfen;

a im Einzelfall und nach den Anforderungen des konkreten Arbeitsfeldes Mit-
arbeitende, die keiner christlichen Kirche angehdren, anzustellen.

Interkulturelle Kompetenz

a Interkulturelle Fragestellungen bei Teambesprechungen, Supervision und
Praxisberatung auf die Tagesordnung zu setzen;

a Anforderungen an interkulturelle Kompetenz fur die Handlungsfelder von
Leitung und Mitarbeitenden gemeinsam zu definieren (z.B. bei Anforde-
rungsprofilen und Aufgabenbeschreibungen);

a den Mitarbeitenden Fachliteratur und Informationsmaterialien zur Verfigung
zu stellen;

a die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen zu interkulturellen Themen auf
allen Ebenen zu fordern; hierbei geht die Leitung mit gutem Beispiel voran,
nimmt regelmaf3ig an Fortbildungen teil und schafft Anreize fur alle Mitarbei-
tenden, sich interkulturell fortzubilden;

a die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen zu eigenen evangelischen
Standpunkten und Profilen auf allen Ebenen zu férdern, um so Mitarbeiten-
de fir den interkulturellen Dialog zu beféhigen;

a interkulturelle Fragestellungen in anderen Fortbildungsveranstaltungen, die
sich nicht gezielt mit dem Thema interkulturelle Orientierung befassen, als
Querschnittsthema zu berucksichtigen;

a den Besuch von Sprachkursen zu férdern.

Interkulturelle Teams

a interkulturelle Teams durch Supervision und kollegiale Beratung zu unter-
stutzen;

a darauf zu achten, dass Mitarbeitende mit Migrationshintergrund nicht auto-
matisch zu ,Integrationsbeauftragten“ gemacht werden bzw. sie darauf re-
duziert werden;

a Teamentwicklungsprozesse anzuregen, wobei Diversitat als durchgangiges
Thema etabliert wird.
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Interkulturelle Orientierung als Querschnitt im Qualitdtsmanagement implemen-

tieren

Interkulturelle Orientierung wird zum Qualitdtsmerkmal einer professionellen
Arbeit der Diakonie in der Einwanderungsgesellschatft. Interkulturelle Orien-
tierung und Offnung sind als Prozesse zu verstehen, die langfristig angelegt
sind und ihren Eingang auf allen Ebenen von diakonischen Einrichtungen
finden sollen. Angebote und Dienstleistungen der Einrichtungen werden im
Sinne der Interkulturellen Orientierung kontinuierlich weiterentwickelt.

Wir empfehlen:

a

QJ/

QJ/

QJ/

QJ/

QJ/

die bestehenden Qualitatsstrukturen auf die interkulturelle Dimension hin zu
untersuchen, d.h. Ziele, Ablaufe, Schliisselprozesse und Auswertungs-
intrumentarien entsprechend zu Uberprifen und anzupassen;

Strukturen zu schaffen, die den interkulturellen Orientierungsprozess initiie-
ren, begleiten und evaluieren;

Ressourcen bereit zu stellen, damit Interkulturelle Orientierung als Quer-
schnittsthema verankert und Nachhaltigkeit gesichert wird,;

den Prozess der Interkulturellen Orientierung regelmafiig auf allen Hierar-
chieebenen zu kommunizieren;

Verantwortlichkeiten zu regeln, Vereinbarungen zu treffen und diese in re-
gelmafigen Abstanden zu Uberprifen;

Qualitatsstandards gegebenenfalls anzupassen und in die bisherigen Be-
schreibungen zu tbernehmen.

Interkulturelle Orientierung als Querschnittsaufgabe der Leitungs- und Fuh-
rungsverantwortung wahrnehmen

Die konsequente Forderung Interkultureller Orientierung bedeutet einen
langfristigen Entwicklungsprozess auf allen Ebenen der Diakonie. Dabei ist
zu beachten, dass dieser Prozess einer strukturierten Begleitung, Moderati-
on und Evaluation bedarf, um die Nachhaltigkeit zu sichern.

Wir empfehlen:

a

QJ/

QJ/

in der Einrichtung darauf zu achten, dass Interkulturelle Orientierung deut-
lich sichtbar und als Grundhaltung erfahrbar ist;

Interkulturelle Orientierung als Haltung und Aufgabe nachhaltig zu veran-
kern und in der Organisation transparent zu machen;

Interkulturelle Orientierung offensiv nach auf3en zu vertreten, beispielsweise
bei der Uberprufung und Weiterentwicklung von Instrumenten bei Hilfepla-
nen, bei der Angebotsentwicklung und bei Entgeltverhandlungen.

Die Leitlinien und Handlungsempfehlungen wurden von der Projektgruppe am 07.07.2009 verab-
schiedet und vom Vorstand des DWW am 20.07.2009 zur weiteren Reflexion und Erprobung im
Verband freigegeben.



