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A. Hintergrund des CPD Kurses

i. Begrindung

Europa blickt auf eine lange Geschichte von Migrationsstromen aus und in sein Territorium
zurick. Mobilitat und gegenseitiger Austausch stellen eine historische Gegebenheit dar. Die
Reisefreiheit, ein Grundpfeiler der EU-Politik in ihrem geografischen Raum, ist
kennzeichnend flr die Geschichte eines Kontinents, der von dem erzwungenen oder
gewollten Drang der Menschheit gepragt ist, sich Uber reale oder imaginare Grenzen hinweg
zu setzen.

Die spektakuldre Bewegung von Migrant*innen in den letzten Jahrzehnten stellt das letzte
Kapitel dieser tausendjahrigen Geschichte dar, die bei denjenigen, die Europa als ihre
Heimat betrachten, gemischte Reaktionen hervorgerufen hat. Einerseits die unglaubliche
Welle der GroRzlgigkeit, die im Zuge von Covid-19 und des russisch-ukrainischen Krieges
zum Ausdruck kam, und andererseits die dul3erst negativen Reaktionen - institutionalisierter
Rassismus und kollektive Fremdenfeindlichkeit -, die als Reaktion auf die plétzlichen und
anhaltenden Migrationsstrome von Menschen, die vor Krieg und ethnischen Sduberungen im
Nahen Osten und in Afrika flichteten, zum Ausdruck gebracht wurden.

Hochschulen sind gegen die Spannungen nicht gefeit, die durch die verschiedenen
Migrationsszenarien in Europa hervorgerufen werden. Die Debatten auf Kommissionsebene
und innerhalb des Europaischen Hochschulraums zeigen, dass sich die europaischen
Hochschulen ihrer strategischen Bedeutung als Instrumente der Integration sehr wohl
bewusst und sich auch dartber im Klaren sind, dass trotz der im Laufe der Jahre erzielten
Fortschritte in dieser Hinsicht noch einiges zu tun bleibt, bevor die EU ein akzeptables Mal}
an Integration in der Hochschulbildung fiir sich beanspruchen kann.

Hauptaufgabe des SMILE-Projekts besteht darin, Hochschulen dabei zu unterstitzen,
mithilfe eines Audit-Leitfadens Uber ihre derzeitigen Prozesse im Integrations-Bereich zu
reflektieren, um ihre MalRnahmen durch Mdéglichkeiten der beruflichen Weiterbildung
(-Continuing Professional Development®, CPD) zu verbessern. Dieses Dokument stellt
Hochschulen eine flexible Méglichkeit zur beruflichen Weiterbildung vor, die sich auf die
Integration von Studierenden mit Zuwanderungsgeschichte (bzw. Migrant*innen)
konzentriert.

ii. Padagogische Grundsatze

Wie bei anderen Bildungsbereichen, die das SMILE-Projekt adressiert, namlich Studierende
mit niedrigem soziodkonomischem Status und Frauen in Fihrungspositionen, beruht diese
auf Lernende mit Zuwanderungsgeschichte ausgerichtete Weiterbildung auf sieben
grundlegenden Bildungsprinzipien:

1. Das Hauptziel der Weiterbildung besteht darin, Teilnehmenden von Hochschulen (mehr)
Wissen Uber Studierende mit Zuwanderungsgeschichte und deren Zugang zur
Hochschulbildung zu vermitteln und flr Fragen in diesem Kontext zu sensibilisieren;

2. Die Materialien des CPD-Kurses berlcksichtigen die komplexe Natur, welche die
Zuganglichkeit im Hochschulkontext und darliber hinaus definiert;

3. Im Einklang mit der integrativen Weiterbildungsagenda sollen die Materialien flexibel und
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entsprechend der tatsachlichen Bedurfnisse der jeweiligen Hochschulgemeinschaft, die
die Weiterbildung durchflhrt, eingesetzt werden;

4. Zugang zur Hochschulbildung setzt Integration voraus. In der besten Absicht fur
Integration zielt dieser CPD-Kurs darauf ab, gemeinsame Begegnungen zu schaffen.
Daher muss in Gruppen diskutiert werden, in Anwesenheit des/der Kursleitenden bzw.
eines Moderators/einer Moderatorin. Diese Treffen kdnnen in Prasenz oder virtuell
stattfinden;

5. Der CPD-Kurs verfolgt einen problemorientierten Ansatz. Er soll Interesse und kritisches
Engagement anregen, aber keine Losungen vorschreiben.

6. Die Lebenserfahrungen und das intuitive Wissen der Teilnehmenden werden in den
Vordergrund gestellt.

7. Migrant*innen werden als Protagonist*innen und nicht als Diskussionsobjekte fir die
Teilnehmenden betrachtet.

Wer profitiert von diesem CPD-Kurs?

Dieser Weiterbildungskurs richtet sich an akademisches Personal und Verwaltungspersonal
sowie an potenzielle, derzeitige und ehemalige Studierende, die ein gemeinsames Interesse
an der Forderung der Integration in Hochschuleinrichtungen haben, sich fir gerechte und auf
Menschenrechten basierende Gesellschaften interessieren und in ihren verschiedenen
Eigenschaften in direktem Kontakt mit Studierenden stehen. Da Diversitat im Alltag gelebt
wird, wird davon ausgegangen, dass die Teilnehmenden, die zu dem CPD-Kurs kommen,
Uber einen vielfaltigen - theoretischen oder praktischen - Wissenshintergrund verfligen.
Dieses Wissen kann geteilt werden.

Die Teilnahme von Migrant*innen und ihre Lebenserfahrungen sind der Schliissel zum Erfolg
der Weiterbildung. Der CPD-Kurs findet mit Migrant*innen, die letztendlich hiervon profitieren,
als Protagonist*innen statt, nicht aufgrund eines ,touristischen“ akademischen Interessens.

Wenn eine solche Lerngemeinschaft gebildet wird, ist Gegenseitigkeit zwingend erforderlich.
Die Erfahrungen von Migrant*innen und das mit diesen Erfahrungen verbundene Wissen sind
fur den CPD-Kurs von entscheidender Bedeutung. Daher sollten Migrant*innen als
Protagonist*innen und Subjekte des CPD-Kurses und nicht als Objekte der Neugierde
betrachtet werden.

iil. Kursinhalte

Der Kursinhalt basiert zum Teil auf Vorrecherchen, die das Konsortium in der Anfangsphase
des dreijahrigen Projekts durchgefihrt hat. Auf der Grundlage von Interviews mit politischen
Entscheidungstrager*innen, Verwaltungsbeamt*innen, Akademiker*innen, Aktivist*innen und
Migrant*innen ergab die qualitative, wenn auch vorlaufige Forschung durchweg, dass die
Hochschulen zwar bereits einen langen Weg bei der Entwicklung von Strategien und
Infrastrukturen zuriickgelegt haben, welche den Zugang und den Verbleib von Studierenden
mit Zuwanderungsgeschichte fordern und erleichtern. Die Liste der Hindernisse fir die
Integration von Migrant*innen an diesen Hochschulen ist jedoch nach wie vor lang und
komplex. Diese objektive Realitat wurde in allen Interviews, die das Konsortium mit
Lernenden mit Zuwanderungsgeschichte, ehemaligen Studierenden und Aktivist*innen
gefuhrt hat, bekraftigt.

Einige Hindernisse liegen aulRerhalb der Institutionen. Zu solchen Hindernissen gehéren
(ohne Anspruch auf Vollstandigkeit): prekare Beschaftigungsverhaltnisse, welche die
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Investitionsfahigkeit fur hohere Bildung einschranken; Wohnungsprobleme, welche die fur
das Studium erforderliche Stabilitat und Ruhe einschranken; familiare Verpflichtungen,
welche die Eltern zur Zahlung der Studiengebuhren verpflichten.

Familiare Verpflichtungen, die von Studierenden verlangen, den gréften Teil des (oft sehr
geringen) Einkommens an die (Gro3-)Familie im Herkunftsland zu schicken;
Sprachbarrieren, die isolieren und den Bildungsfortschritt einschranken; mangelnde
Solidaritat innerhalb der Migrant*innengemeinschaften im Aufnahmeland, die haufig die
ethnische, kulturelle, geschlechtsspezifische, sexuelle und religiose Diskriminierung
reproduziert, die in ihrem Herkunftsland herrscht; Einschrankungen im Transport, die es z. T.
unmaoglich machen, rechtzeitig zu den Kursen am Unterrichtsort zu erscheinen; und die
Unberechenbarkeit des Lebens im Allgemeinen.

Personliche Probleme, welche die Teilnahme behindern, kbnnen mit einem schlechten
Gesundheitszustand, einer prekaren psychischen Verfassung, Stress und Erschépfung,
einem geringen Selbstwertgefiihl, Fatalismus, einem falschen Anspruchsdenken,
Sprachbarrieren, einem Mangel an gesellschaftlichem Kapital und Marginalisierung
zusammenhangen.

Auf institutioneller/sozialer Ebene sind haufig genannte institutionelle Barrieren:
ausbeuterische wirtschaftliche und soziale Beziehungen, ein allgemeiner Mangel an
gesellschaftlichem Kapital im Bereich der Diversitat, diskriminierende Behandlung auf
verschiedenen Verwaltungsebenen, institutionalisierter Rassismus, Migration, die als
Bedrohung der Sicherheit wahrgenommen wird, Inhaftierungspraktiken und Uberinhaftierung,
welche die Menschenrechte bedrohen, Haushaltskirzungen bei Dienstleistungen, die
normalerweise von Migrant*innen in Anspruch genommen werden und eine schwache
Infrastruktur fur die Integration von Migrant*innen.

Auf Hochschulebene stehen mangelnde Investitionen in Basiskurse, fehlende
Gesamtfinanzierung (nicht nur schwankende Studiengebihren), begrenzte Anerkennung
friherer Lernergebnisse, starre Stundenplane, begrenzte Online-Mdglichkeiten,
eurozentrische Studiengange, die ausschliellich europaische Epistemologien ibernehmen,
begrenzte Berufsberatung und -orientierung, begrenzte bzw. geringe Unterstitzung fur
Studierende mit psychischen Problemen und geringe Unterstitzung nach dem Abschluss auf
der Liste der institutionellen Hindernisse zur Hochschulbildung.

Wie soll dieser CPD-Kurs durchgefiihrt werden?

Obwohl der CPD-Kurs anhand eines allgemeinen Skripts mit Ergebnissen und
Entwicklungsstufen beschrieben ist, soll das Wissens hauptsachlich durch einen
padagogischen Ansatz erworben werden, der es den Teilnehmenden ermdglicht,
mitzuentdecken, mitzuexplorieren, mitzuinterpretieren, mitzuanalysieren und schlielich
mitzuproduzieren. Dieser CPD-Kurs beruht auf der Idee, dass kritisches Denken ein
kollektiver Akt der Kreativitat ist und dass CPD-Kursleitende daher zwar eine leitende Rolle
spielen, aber niemals zu Wissensvermittler*innen werden dirfen.

Mit anderen Worten: Der Weiterbildungsplan sollte niemals ein fester Plan sein, der genau
befolgt werden muss. Der Inhalt sollte niemals als feststehende Informationsmaterialien
konzipiert werden, die von Expert*innen erarbeitet und starr durchgefiihrt werden. Keine
Erfahrung wird der anderen gleichen, da sich jede Lerngemeinschaft, die bei den CPD-
Kursen zusammentrifft, hinsichtlich sozialer und kultureller Erfahrungen unterscheidet.
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iv. Hauptmerkmale dieses CPD-Kurses

Wie bereits erwahnt, erwarten die Mitautor*innen des CPD-Kurses eine gewisse Flexibilitat bei
der Anwendung der verschiedenen Schritte, die in der vollstandigen Beschreibung des CPD-
Kurses dargestellt werden. Angesichts der unterschiedlichen institutionellen und sozialen
Kontexte, in denen die Lerngemeinschaften der Hochschulen agieren, ist davon auszugehen,
dass sich der CPD-Kurs von Hochschule zu Hochschule unterschiedlich entwickelt. Es ist
daher durchaus akzeptabel, dass die Ergebnisse der beruflichen Weiterbildung unterschiedlich
ausfallen und zu unterschiedlichen Lernerfahrungen fiihren, abhéngig von den tatsachlichen
Bedurfnissen und den entsprechenden padagogischen Entscheidungen der Kursleitenden.

V. Padagogischer Ansatz

Pedagogically, the CPD will adopt a dialogical approach aimed at foregrounding participants
voice, mutuality and reciprocity, and co-construction of knowledge. The CPD is seen as a
journey of reflection and discovery, and the outcomes as signposts rather than a fixed
terminus. The quotidian experiences will always constitute the core content of the course.
For this to happen, the leaders have to be pedagogically flexible without losing sight of why
this CPD is being held in the first place.

Having earlier stressed the collective dimension of learning, all the steps of this CPD have
been written with a face-to-face pedagogical encounter in mind. Given a well-equipped room,
the CPD can also adopt a hybrid approach, while face-to-face encounters can be augmented
further through online forums.
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Vi. Ablauf

Insgesamt sollten die beiden Sitzungen des CPD-Kurses jeweils vier Stunden dauern. Je
nach Bedurfnissen der Gruppe kdnnen die CPD-Kurse auch anders geplant werden (z. B.
zwei Stunden pro Sitzung). Entsprechend dem Modell der zwei vierstiindigen Sitzungen ist
die erste Sitzung hauptsachlich konzeptioneller Natur, wahrend die zweite Sitzung starker
praxisorientiert ist.

Es wird davon ausgegangen, dass die Vorbereitungszeit fur die Teilnehmenden nicht mehr
als 1,5 Stunden pro Sitzung betragt.

Es wird empfohlen, zwischen den Sitzungen einige Tage einzuplanen, um personliche
Reflexionen und Hausaufgaben zu ermdglichen.

Bei personlichen Treffen sollte der Raum (oder ein anderer Bildungsbereich) so gestaltet
sein, dass der Dialog erleichtert wird. Ferner sollte der Raum Uber folgende
Grundausstattung verfiigen: Projektor, Whiteboard und Internetzugang. Papier oder
elektronische Gerate werden auflerdem zum Schreiben bendtigt.

Die Aktivitatsfelder konnen Denk-, Schreib-, Lese- oder Diskussionsaktivitaten
umfassen. Jedes Feld ist mit dem entsprechenden Symbol gekennzeichnet:

Denke Schreibe Lese Diskutiere
&5 = T =)
e _ .
0 0
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vii. Grundlegende Anleitung

Minimale bzw. Maximale Stunden pro Sitzung: 2 bis 4 Stunden

Minimale bzw. Maximale Stunden fiir die Vorbereitung der Teilnehmenden pro
Sitzung: 1 Stunde bis 1,5 Stunden

Technische Anforderungen

- Zugang zu einem Seminarraum mit folgender Ausstattung: Projektor, Whiteboard
und Internetzugang
- Papier oder elektronisches Gerat zum Schreiben

Liste der Aktivitaten
Sitzung 1: Ergebnis 1

- Seite 12. Definieren Sie “Hochschulzugang”.

- Seite 12. Nehmen Sie mit den Teilnehmenden eine Einstufung der eigenen
Institution hinsichtlich des Zugangs zur Hochschulbildung vor.

- Seite 12. Erstellen Sie ein Identitatskonzept fiir eine Institution, die im Bereich
Hochschulzugang einen hohen Stellenwert einnimmt.

- Seite 12. Uberdenken und bewerten Sie die Einrichtung im Hinblick auf den
Hochschulzugang fir Studierende mit Zuwanderungsgeschichte.

- Seite 13. Teilnehmende mit Zuwanderungsgeschichte sprechen uber ihre
Erfahrungen in Bezug auf den Zugang zur Hochschulbildung.

- Seite 13. Diskutieren Sie Uber Empowerment im Kontext von gelebten Erfahrungen
von Studierenden mit Zuwanderungsgeschichte.

- Seite 14. Fuhren Sie das Konzept ,Intersektionalitat ein.

- Seite 14. Stellen Sie eine Verbindung zwischen Intersektionalitat und
Hochschulzugang her.

- Seite 14. Definieren Sie institutionalisierten Rassismus.

Sitzung 1: Ergebnis 2

- Seite 15. Reflektieren Sie die Unterschiede zwischen Interkulturalitat und
Multikulturalitat.

- Seite 16. Kurze Prasentation tber den Unterschied zwischen Interkulturalitat und
Multikulturalitat.

- Seite 16. Diskussion im Zusammenhang mit der Prasentation.

Sitzung 2: Ergebnis 1
- Seite 19. Verknlpfen Sie Sitzung 1 mit Sitzung 2. Denken Sie rickwarts
(Erkenntnisse aus Sitzung 1) und gleichzeitig vorausschauend (Einflhrung in
Sitzung 2).
- Seite 19. Fallbeispiel, um die kulturelle Intelligenz der Teilnehmenden zu beurteilen.

Sitzung 2: Ergebnis 2

- Seite 21. Testen Sie die Selbstwahrnehmung auf unbewusste Voreingenommenheit
und Vorurteile.
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- Seite 22. Die Teilnehmenden werden aufgefordert, Gruppen zu bilden. Uberlegen
Sie, wie soziale Gruppen gebildet werden.

- Seite 22. Erkunden Sie verschiedene Arten von Vorurteilen.

- Seite 23. Wie konnen individuelle Vorurteile erkannt werden?

- Seite 24. Wie kann mit individuellen Vorurteilen umgegangen werden?

B. Die Sitzungen

Sitzung 1: Verstandnis der Schliisselkonzepte & Fragen zum Hochschulzugang

Diese Sitzung verfolgt zwei Ziele:

(1) Zeigen Sie lIhr fundiertes Wissen uiber die Schliisselkonzepte Hochschulzugang und
Intersektionalitat.

(2) Unterscheiden Sie zwischen den Schliisselkonzepten Multikulturalismus und
Interkulturalismus.

Im ersten Teil der Sitzung erkunden die Teilnehmenden die Bedeutung von zwei
grundlegenden Konzepten, die fur einen sozial gerechten Ansatz zur gleichberechtigten
Teilhabe an Hochschulbildung entscheidend sind. AnschlieRend denken die Teilnehmenden
Uber die Bedingungen und Hindernisse fur den Zugang zur Hochschulbildung nach.

Der zweite Teil dieser Sitzung verbindet eine analytische Untersuchung der Konzepte
Multikulturalismus und Interkulturalitat mit der Frage, wie diese von den Teilnehmenden in
ihren jeweiligen Rollen verstanden und verwendet werden. Sie ermdglicht es den
Teilnehmenden, Gber die Rolle von Sprache beim Erwerb multikultureller Kompetenzen
nachzudenken. Konkret geht es im ersten Teil der Sitzung darum, die Bedeutung der
Konzepte Multikulturalismus und Interkulturalismus zu verstehen: dariiber nachzudenken, wie
die verschiedenen Begriffe im Zusammenhang mit Multikulturalismus und Interkulturalismus
im Umfeld der Teilnehmenden dargestellt werden, welche Auswirkungen dies auf die
einzelnen Personen und die Gesellschaft als Ganzes hat und die dynamische und komplexe
Natur der Konzepte Multikulturalismus und Interkulturalismus zu veranschaulichen.

Hinweis: Wie in anderen Abschnitten dieses Dokuments erwahnt, wird den Kursleitenden
empfohlen, die Schritte flexibel anzuwenden.
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Ergebnis 1. Kenntnis der Schlusselkonzepte Hochschulzugang und Intersektionalitat
Voraussichtliche Dauer: 2 Stunden

Schritt 1 EE

Nehmen Sie die folgende Definition von ,Zugang:

Im Bildungsbereich bezieht sich der Begriff ,,Zugang” im Allgemeinen
auf die Art und Weise, wie Hochschulen und politische MaBRnahmen
(versuchen) sicherzustellen, dass Studierende gleiche und faire
Chancen haben, ihre Bildung voll auszuschopfen (Quelle: The Glossary
of Education Reform, for further reading on the concept of access
https://www.edglossary.org/access/).

Frage 1 (gesamte Gruppe)

Wie wiirden Sie, ausgehend von |hrer eigenen Lebenserfahrung und unter
Bezugnahme auf die Definition, lhre Einrichtung auf einer Skala von 1 bis 5
hinsichtlich des Hochschulzugangs bewerten (1 ist die niedrigste und 5 die héchste
Bewertung)?

Die Gruppenmitglieder werden gebeten, ihre individuelle Bewertung mitzuteilen und
die Grunde hierfur zu erlautern.

Frage 2 (in Kleingruppen)

Wir haben uns gegenseitig die Bewertungen und die Griinde fir diese Bewertungen
angehort. Was sind die grundlegenden Merkmale einer Einrichtung, die mit einer 5
auf der Skala bewertet wird? Sie kdnnen lhre Antwort nach den folgenden Kategorien
strukturieren: Politik, Kultur, Lehrplan und Pédagogik.

Die Teilnehmenden diskutieren in ihren Kleingruppen und kehren dann zurtick, um
ihre Ansichten im Plenum auszutauschen.

Frage 3 (gesamte Gruppe)

Wirden Sie angesichts der Merkmalsliste, die im Plenum erstellt wurde, Ihre
urspringliche Einschatzung der Hochschule, an der Sie arbeiten/studieren/studiert
haben, andern? Aus welchem Grund wirden Sie das tun?

Frage 4 (gesamte Gruppe)

Wenn wir uns nur auf den Zugang von Studierenden mit Zuwanderungsgeschichte
zur Hochschulbildung konzentrieren, wie wirden Sie |Ihre Einrichtung bewerten?

Die Teilnehmenden werden gebeten, ihre individuelle Einschatzung mitzuteilen und
die Grunde fir ihre Einschatzung zu erlautern.

Voraussichtliche Dauer: 40 Minuten
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|
C
Schritt 2 e@

W

Der/die Kursleitende stellt zwei Personen mit Zuwanderungsgeschichte vor und bittet
sie, Uber ihre Erfahrungen als derzeitige oder ehemalige Studierende an einer
Hochschule zu berichten (die Erfahrungsberichte kdnnen wahrend der Sitzung
aufgenommen und abgespielt werden).

Hinweis: Dieser Schritt kann entweder in Form eines Live-Interviews erfolgen, bei
dem die Teilnehmenden aufgefordert werden, eine Frage zum Hochschulzugang zu
stellen oder in Form einer einfachen Reflexion durch die Teilnehmenden mit
Zuwanderungsgeschichte.

Dieser Schritt kann live und in Prasenz stattfinden oder als Mitschnitt gezeigt werden.

Frage 1

Waren Sie uber die in den Erfahrungsberichten erwahnten Hindernisse/Nachteile
Uberrascht bzw. sich dessen bewusst?

Frage 2

Die Erfahrungsberichte zeigen sowohl Herausforderungen innerhalb als auch
aulerhalb der Einrichtung. Mit anderen Worten: Es gibt Herausforderungen, die der
Einrichtung inharent sind, und solche, die aufterhalb der Einrichtung liegen.
Unabhangig davon, wo die Herausforderungen ihren Ursprung haben, kénnen die
Hochschuleinrichtungen den Problemen nicht den Rucken kehren, die den Zugang
von Migrant*innen direkt betreffen.

Wie kdnnen wir als verschiedene Akteur*innen innerhalb der Hochschuleinrichtungen

dazu beitragen, Migrant*innen zu starken und Raume zu schaffen, die demokratisch,
integrativ und sozial gerecht sind?

Voraussichtliche Dauer: 40 Minuten
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Schritt 3

Dieser Schritt zielt darauf ab, die Frage zum Hochschulzugang mit dem zweiten Teil '

von Einheit 1 zu verbinden (Schlisselkompetenzen eines interkulturellen Trainers /
einer interkulturellen Trainerin). Schritt 3 bezieht sich auf das Konzept der
Intersektionalitat.

Stellen Sie das folgende Zitat vor (frei Ubersetzt aus dem Englischen). Dieses Zitat
mit dem Titel ,Why | Am Passionate About Intersectionality“ stammt aus einem Essay
Teen Vogue 2016 von der jungen Aktivistin Eva Lewis.

Bevor ich ein Maddchen bin, bin ich schwarz. Bevor ich mit Sexismus
konfrontiert werde, werde ich mit Rassismus konfrontiert. Bevor
jemand mein Geschlecht zur Kenntnis nimmt, richten sich die Augen
auf meine Hautfarbe, ein Braun, das im Sonnenlicht golden
erscheint. Das sind meine Uberschneidungen, soziale
Konstruktionen, die sich kreuzen, um meine Identitat und
ironischerweise die Dinge, fur die ich unterdrickt werde, zu
schaffen.

Frage 1 (Kleingruppe/gesamte Gruppe)
Welche Verbindung besteht zwischen den sozialen Konstruktionen, die die Identitat
der jungen Frau formen, den Unterdriickungen, von denen sie spricht, und den

Zugangsfragen, die wir bisher besprochen haben?

Hinweis: In Kleingruppen wird die Frage vorzugsweise mit einer Teilnehmerin mit
Zuwanderungsgeschichte als Moderatorin diskutiert.

Die Kleingruppen berichten der gesamten Gruppe von ihren Uberlegungen.

Frage 2 (gesamte Gruppe)
Wie wurden Sie angesichts der Diskussion institutionalisierten Rassismus definieren?

Kdénnen Sie andere konkrete Beispiele fiir einen solchen Rassismus nennen als die
bisher genannten?

Voraussichtliche Dauer: 40 Minuten
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Ergebnis 2: Unterscheidung zwischen den Schlusselkonzepten Multikulturalismus und

Interkulturalismus
Voraussichtliche Dauer: 2 Stunden

Zwei Wochen vor der Weiterbildung verteilt der/die Kursleitende per E-Mail ein
kleines Lesepaket zu den Konzepten Multikulturalismus und Interkulturalismus
(siehe Anhang 2).

Hinweis: Seien Sie sich bewusst, dass die Teilnehmenden unterschiedliche
Herangehensweisen und Kenntnisse zu diesem Thema haben werden. Sie konnten
Uber die Bedeutung bestimmter Begriffe verwirrt sein und es kénnten sprachliche
Unterschiede bestehen. Einige Gruppenteilnehmende haben vielleicht ein besseres
Verstandnis der Begriffe als andere: Es ist wichtig, dass alle Meinungen respektiert
werden und sich niemand durch andere Gruppenmitglieder eingeschrankt fihlen
muss.

Versuchen Sie dies zu erklaren und zu verdeutlichen, ohne den Teilnehmenden den
Eindruck zu vermitteln, dass Sie sie ,belehren”.

E

Ubung 1

Die Teilnehmenden haben im Lauf dieser Ubung Zeit, dariiber nachzudenken, wie
verschiedene Aspekte im Zusammenhang mit den Konzepten Multikulturalismus und
Interkulturalitat von ihren Kolleg*innen und den verschiedenen Abteilungen und
Fakultaten der Hochschuleinrichtung, der sie angehoren, verstanden werden.

Die Teilnehmenden werden in kleine Gruppen aufgeteilt. Drei Gruppen erhalten
jeweils einen der beiden Begriffe (interkulturell oder multikulturell) und ein Arbeitsblatt
(Anhang 1). Teilen Sie den Gruppen mit, dass sie zunachst ihr eigenes Verstandnis
des Begriffs aufschreiben und dann jedes Feld des Arbeitsblatts durchgehen sollen:
wie der Begriff von Kolleg*innen und Gleichgesinnten verstanden wird, wie er in den
Medien und von den Bildungsbehdrden dargestellt wird. Die Teilnehmenden sollten
ihre Uberlegungen auf das stiitzen, was sie wissen, was sie gehért oder in ihrem
eigenen Umfeld beobachtet haben.

Voraussichtliche Dauer: 30 Minuten
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Ubung 2

Sobald die Gruppen diese Aufgabe erledigt hat, werden die Teilnehmenden gebeten,
ihre Ergebnisse zu prasentieren.

Hinweis: Nach jeder Prasentation sollte kurz Zeit fiir Fragen eingeplant werden.
Fragen sollten jedoch nur gestellt werden, wenn etwas unklar ist.

Voraussichtliche Dauer: 30 Minuten

Ubung 3

Am Ende des Prozesses halt der/die Kursleitende eine Prasentation der in der
Ubung verwendeten Terminologie (die PowerPoint-Prisentation ist auf der
SMILE Projekt Website unter "further resources” zu finden)

Voraussichtliche Dauer: 30 Minuten

ol g

Ubung 4 — Nachbesprechung und Bewertung

Fordern Sie die Teilnehmenden auf, sich in einen Stuhlkreis zu setzen. Stellen Sie

folgende Fragen:

i.  Hat sich lhr Verstandnis des Begriffs im Vergleich zu dem, was am Ende der
Ubung prasentiert wurde, verandert? Was waren die Unterschiede?

ii. Warum interpretieren die Menschen |hrer Meinung nach die Begriffe
Multikulturalismus und Interkulturalismus so unterschiedlich?

ii. Vermitteln das Verstandnis dieser Begriffe unter Gleichgesinnten und die Art und
Weise, wie diese in den Medien und von den Bildungsbehorden dargestellt
werden, eine positive oder negative Botschaft? Warum ist dies so? Welche
Auswirkungen hat dies auf die Gesellschaft?

iv. Kann der Sprachgebrauch zu rassistischer und religiéser Diskriminierung
beitragen? Wie kénnen wir dies verhindern?

v. Gibt es in lhrer Community Mdglichkeiten, Fragen im Zusammenhang mit
Multikulturalismus zu diskutieren? Inwieweit kdnnen Personen, die in h6heren
Bildungseinrichtungen arbeiten, in solche Debatten einbezogen werden? Wie
kann das Lehrpersonal (einschliellich des administrativen und akademischen
Personals) starker einbezogen werden?

vi. Welche Menschenrechte werden in Fallen von rassistischer und religidser
Diskriminierung verletzt? Was kénnen Padagog*innen tun, um Menschenrechte
zu férdern und zu schitzen?

Voraussichtliche Dauer: 30 Minuten
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Jede*r Teilnehmende wird gebeten, Gber Sitzung 1 zu reflektieren und zwei
personliche Eindricke aus der ersten Sitzung mitzuteilen. Diese Erkenntnisse werden
in einem virtuellen Forum ausgetauscht, um eine Diskussion uber mogliche
Maflnahmen auf personlicher und institutioneller Ebene zu initiieren.
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Sitzung 2: Kompetenzen und Vorurteile
Diese Sitzung verfolgt zwei Ziele:

(1) Zeigen Sie die Fahigkeit, Schliisselkompetenzen darzustellen
(2) Nehmen Sie eine kritische Selbsteinschatzung in Bezug auf multikulturelle
Schliisselkompetenzen durch biografische Reflexion vor.

Im ersten Teil der Sitzung konzentrieren sich die Teilnehmenden auf die
Schliisselkompetenzen der interkulturellen Trainer*innen, da davon ausgegangen wird, dass
jede Begegnung im Wesentlichen eine padagogische Begegnung ist, sei es von
akademischem Personal mit Studierenden oder von Verwaltungspersonal mit potenziellen
oder bereits eingeschriebenen Studierenden. Zu diesem Zweck werden im ersten Teil des
Kurses ein Spiel und ein Fallbeispiel verwendet, um die kulturelle Intelligenz der
Teilnehmenden zu ermitteln. Durch individuelle Aufgabenstellungen, die darauf abzielen,
Wissenslicken zu schlieen, kénnen Fahigkeiten verbessert werden.

Wahrend sich der erste Teil der Sitzung in erster Linie auf den Kontext konzentriert, geht es im
zweiten Teil um das Selbst. Die Art und Weise, wie Organisationen (Leitungsgremien und
Politik) und ihre Mitglieder mit kultureller Vielfalt umgehen, wirkt sich beispielsweise auf
Lehrplane, Lehr- und Lernumgebungen, akademische Leistungen, das Zugehérigkeitsgefihl
oder die Art und Qualitat der Dienstleistungen aus, die der Hochschulgemeinschaft und der
Gesellschaft geboten werden. Durch die Anerkennung von Diversitat kann die Hochschule
bessere Entscheidungen treffen, sich der Gesellschaft annahern und Innovation und Talente
in die Seminarraume, Labore, Forschungs- und Diskussionsraume bringen, ohne jemanden
zurlickzulassen, wie die Vereinten Nationen in SDG 4’ betonen (frei ibersetzt aus dem
Englischen): ,eine integrative und gerechte hochwertige Bildung gewéhrleisten und
Méglichkeiten des lebenslangen Lernens fiir alle férdern”.

Eines der wichtigsten Elemente zur FOrderung von Integration und Diversitat ist es, uns selbst
zu kennen. Warum? Weil jede*r von uns die Welt anders versteht. Und jede*r von uns hat
Vorurteile (einige davon explizit und andere unbewusst), Vorurteile, Annahmen oder
Identitdtsbezeichnungen, die verwendet werden. All dies kann negative Folgen haben und
einen Prozess der Depersonalisierung oder Diskriminierung von Menschen aus verschiedenen
Gruppen verstarken, nur aufgrund einer Reihe von wahrgenommenen Merkmalen
(Geschlecht, Alter, kultureller Hintergrund, ethnische Zugehorigkeit usw.). Sich dieser
Vorurteile bewusst zu sein, bedeutet auch, Gedanken, Vorurteile, Stereotypen usw. zu
reflektieren und sie zu berwinden, indem MalRnahmen ergriffen werden, um die
Auswirkungen auf unsere Entscheidungen zu verringern.

Aus diesem Grund konzentriert sich der zweite Teil dieser Sitzung auf die
Selbstwahrnehmung. Das Erkennen und Reflektieren unserer Vorurteile férdern die
Integrations- und Diversitatsprozesse, Richtlinien, Strategien und Mallnahmen. Es ist
ebenfalls notwendig zu verstehen, dass diese

Selbstbewusstseinsprozesse schrittweise erworben werden und begleitet werden missen von:
kritisches Nachdenken Uber soziale und wirtschaftliche Ungleichheiten und ihre ungleichen
Auswirkungen auf die Menschen in Abhangigkeit von ihrer Kultur, ihrem Geschlecht, ihrer
ethnischen Zugehorigkeit und ihrer Herkunft; Wertschatzung der Menschen und einen Beitrag
leisten zu einer Willkommens-Kultur, in der sich die Menschen zugehdrig und berticksichtigt
fuhlen und auf allen Ebenen aktiver Teil der Gemeinschaft sind. Verpflichtung, (persénliche)
Einstellungen zu Uberprufen und Verhaltensweisen zu andern.

" “Transforming our world: the 2030 Agenda for Sustainable Development” United Nations, 2015.
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Hinweis: Wie in anderen Abschnitten dieses Dokuments angegeben, wird den Kursleitenden
empfohlen, die Schritte flexibel anzuwenden. Au3erdem sollten zwischen Sitzung 1 und
Sitzung 2 mindestens ein bis zwei Wochen liegen, um den Teilnehmenden ausreichend Zeit
fur die Teilnahme an einem virtuellen Forum als optionales padagogisches Instrument zu

geben.
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Ergebnis 1. Zeigen Sie die Fahigkeit, die Schlisselkompetenzen des interkulturellen

Trainers / der interkulturellen Trainerin darzustellen
Voraussichtliche Dauer: 1 Stunde 50 Minuten

Ubung 1 — Verbindung zwischen Sitzung 1 und Sitzung 2

Als Vorbereitung auf die Konzeptentwicklung fordert der/die Kursleitende die Gruppe
auf, den Ablauf von Sitzung 1, einschlie8lich der Diskussionen im virtuellen Forum,
zu Uberprifen und dartiber nachzudenken, wie die in Sitzung 1 gewonnenen
Erkenntnisse zum Konzept des interkulturellen Trainers / der interkulturellen Trainerin
als Bricke zu einer leichter zuganglichen Hochschulbildung beitragen konnen.

Die Reflexion kann verschiedene Formen annehmen, je nach Art der padagogischen
Beziehung, die der/die Kursleitende mit den Teilnehmenden aufbauen méchte.

Voraussichtlihce Dauer: 30 Minuten

w5

Ubung 2 (Einzelne Gruppen/Partner*in)

Die Gruppe widmet sich fur den Rest des ersten Teils von Sitzung 2 eines
Fallbeispiels. Das Fallbeispiel wird als Hintergrundgeschichte genutzt, um das
Konzept der kulturellen Kompetenz zu entwickeln, die eine wesentliche Kompetenz
von interkulturellen Trainer*innen ist. Zu Beginn lesen die Teilnehmenden
selbststandig das Fallbeispiel (sieche Anhang 3 und 4). AnschlieRend diskutieren sie
das Beispiel mit einem Partner/einer Partnerin anhand der Leitfragen. Anschlie3end
erarbeiten sie in der Gruppe das Konzept der kulturellen Kompetenz und stellen es
den anderen Teilnehmenden vor..

Leitfragen:

1. Beurteilen Sie Marks kulturelle Kompetenz auf der Grundlage der vier Fahigkeiten
(Metakognition, Kognition, Motivation und Verhalten) (siehe Anhang 5):
- Kognitiver Aspekt: Welche Werte beeinflussen Markus Verhalten? Welche Werte
bestimmen das Verhalten von Khun Somchai?
- Metakognitiver Aspekt: Beschreiben Sie den Denkprozess von Markus und die
Anpassung seiner kulturellen Annahmen.
- Motivationsaspekt: Was ist Markus ,innere Motivationsquelle®, die ihm hilft, die
Situation erfolgreich zu bewaltigen?
- Verhaltensaspekt. Wie verandert sich Markus Kommunikation und wie passt er
sich an die Situation an?

haben ihm dabei geholfen?

Voraussichtliche Dauer: 80 Minuten

2. Wie ist es Markus gelungen, die kulturellen Unterschiede zu Uberwinden und sie in eine
synergetische Losung umzuwandeln? Welche Aspekte der “interkulturellen Kompetenz”

g

SMILE - Social Meaning Impact through LLL universities in Europe

eucen | http://www.eucen.eu/projects/smile | smile@eucen.eu

19



Smile

CPD zum Erwerb multikultureller Kompetenzen an der Universitdit

Ergebnis 2. Kritische Bewertung der eigenen Person in Bezug auf multikulturelle

Schltsselkompetenzen durch biografische Reflexion
Voraussichtliche Dauer: 2 Stunden 10 Minuten

Die folgende Lekture sollte zwei Wochen vor der Weiterbildung verteilt werden. E

Holoien, DS (2013) Do Differences Make a Difference? The Effects of Diversity on
Learning, Intergroup Outcomes, and Civic Engagement. Report of the Trustee Ad Hoc
Committee on Diversity. Princeton: Princeton University.
https://inclusive.princeton.edu/sites/g/files/torugf1831/files/pu-report-diversity-

outcomes.pdf

Schritt 1 — Selbstbewusstsein

Selbstbewusstsein ist das Bewusstsein unserer sozialen Identitaten, unserer Kulturen, unserer
Vorurteile und unserer Perspektiven. Dazu gehort auch die Fahigkeit zu verstehen, wer wir
sind und was wir in Beziehungen und Situationen einbringen. Hierzu gehdren verschiedene
Fahigkeiten, u. a.: das Bewusstsein unserer sozialen Identitaten und ihrer kulturellen Einflisse
und wie diese sich Uberschneiden; das Bewusstsein unserer Vorurteile, Stereotypen und
Voreingenommenheit; das Bewusstsein unserer verinnerlichten Uberlegenheit und unserer
verinnerlichten Unterlegenheit.

Wie wir (oft unbewusst) Vorstellungen lber die Uberlegenheit unserer
dominanten/privilegierten sozialen Identitatsgruppen (verinnerlichte Dominanz) und die
Unterlegenheit unserer untergeordneten/marginalisierten sozialen Identitatsgruppen
(verinnerlichte Unterdriickung) verinnerlicht haben; Bewusstsein daflr, wie wir von anderen
wahrgenommen werden konnen und wie sich unser Verhalten auswirkt.

Dieser Teil von Sitzung 2 zielt darauf ab, unbewusste Vorurteile, die jeder Mensch hat, zu
identifizieren und sichtbar zu machen, um den Einfluss auf unsere Entscheidungen und
Beziehungen zu verringern.

Wie die anderen Abschnitte ist auch dieser auf einen partizipatorischen Ansatz ausgerichtet;
eine Dynamik, die es den Teilnehmenden ermdglicht, ihre unbewussten Vorurteile zu
erforschen und freiwillig ihre Erfahrungen mitzuteilen. Die Rolle des/der Kursleitenden ist
entscheidend, um eine sichere und angenehme Umgebung zu schaffen. Die Rolle der
Teilnehmenden ist ebenfalls entscheidend, da der/die Kursleitende wahrend der
verschiedenen Aktivitdten Schllisselaspekte sammeln wird, die fir die Férderung von
Diversitat und Integration im Hinblick auf Selbstbewusstsein und unbewusste Vorurteile von
entscheidender Bedeutung sind. Wenn der/die Kursleitende mit Post-its arbeitet, konnen
einige Schlusselkonzepte oder -ideen ausgewahlt und schriftlich festgehalten werden. Diese
konnen in der Nachbereitungsphase wieder verwendet werden, um den Teilnehmenden bei
ihren ,Handlungsschritten* zu helfen.
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. I
Ubung 1
e
ue
Die Teilnehmenden beantworten die folgenden Fragen einzeln. Dies ist eine
individuelle Aufgabe, die sechs Minuten dauern sollte. Die Antworten werden

vertraulich behandelt. Am Ende beantworten die Teilnehmenden dieselben Fragen
noch einmal und vergleichen die Unterschiede und Gemeinsamkeiten der Antworten.

Fragen zur personlichen Reflexion
Glauben Sie, dass Sie implizite oder unbewusste Vorurteile haben?
- Wie fuhlen Sie sich diesbezuglich?
- Fahlen Sie sich unwohl bei dem Gedanken, implizite Vorurteile zu haben?
Wenn ja, wie kdnnen Sie mit diesem Unbehagen umgehen?

Voraussichtliche Dauer: 10 Minuten

Schritt 2 — Unbewusste/implizite Vorurteile und Voreingenommenheit
Hinweise fiir Kursleitende:

Der/die Kursleitende verteilt eine Reihe von Post-its an die Teilnehmenden. Jeder Post-it hat
ein Zeichen (einen Kreis, ein Quadrat, ein Tier 0. &.). Es gibt maximal zwei Post-its, die nicht
zu den anderen passen (weil eines davon ein anderes, unverwechselbares Symbol hat, das
nicht in die Logik der vorherigen Zeichen passt). Jede*r Teilnehmende hat mindestens drei
verschiedene Post-its. Die Teilnehmenden sollen Gruppen von (mindestens) 3-4 Personen
bilden, ohne zu sprechen. Es gibt drei Runden a 3 Minuten, in denen verschiedene Gruppen
gebildet werden. Der/die Kursleitende erinnert an die Zeit. Der Prozess muss sehr schnell
ablaufen.

Tipps fir Kursleitende:

¢ Achten Sie darauf, wie die Gruppen gebildet wurden;

e Es ist wichtig, wahrend der gesamten Aktivitat zu schweigen;

¢ Bei der Reflexion Gber Gruppenbildung oder das Geflihl der Zugehdrigkeit kann der/die
Kursleitende das Konzept der Voreingenommenheit einfihren. Laut dem Open
Education Sociology Dictionary ist, “Voreingenommenheit die (bekannte oder
unbekannte) Tendenz, eine Sache gegeniiber einer anderen zu bevorzugen, wodurch
Objektivitét verhindert und das Versténdnis oder die Ergebnisse auf die eine oder
andere Weise beeintrdchtigt werden” (frei Ubersetzt aus dem Englischen). Vorurteile
sind insofern funktional, als dass sie uns helfen, die Welt zu verstehen und sehr
schnell Entscheidungen zu treffen. Sie kénnen aber auch dazu fiihren, dass Menschen
aus einer Gruppe aufgrund ihrer Ethnie, ihres Geschlechts, ihrer sexuellen
Orientierung, ihres Alters, ihrer au3eren Erscheinung etc. aus einer Gruppe
ausgeschlossen werden.
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Ubung 1

Der/die Kursleitende fiihrt im Stuhlkreis eine Reflexion iber die Kriterien durch, die m
zur Bildung der Gruppen verwendet wurden (unter Berlcksichtigung von u
Ausgrenzung und Integration), ausgehend von den folgenden Fragen:

e Welche Kriterien wurden zur Bildung der Gruppen verwendet?

e Handelte es sich um einen Prozess der Zugehdrigkeit zu ,uns“ und nicht zu
,denen“? Wie haben Sie sich geflihlt, als Sie in eine Gruppe aufgenommen
wurden, und wie haben Sie sich geflhlt, als Sie ausgeschlossen wurden?

¢ Welche Vorteile kdnnen mit der Diversitat in den Gruppen verbunden sein?

¢ Wie kdnnen die Teilnehmenden Unterschiede in Kultur, Geschlecht, Alter und
ethnischer Herkunft verbessern und wertschatzen?

Voraussichtliche Dauer: 20 Minuten

Ubung 2 - Vorurteile - ihr Wesen und ihre Arten

&

Diese Aktivitat soll einen zusatzlichen Einblick in die verschiedenen Arten von
Vorurteilen, ihre Funktionsweise und die Art und Weise, wie Menschen
Entscheidungen treffen, geben. Das Video dauert 10 Minuten mit optionalen
englischen Untertiteln. Der/die Kursleitende kann sich auf 2-3 Vorurteile konzentrieren
und jedes Thema vertiefen.

Zugang zum Video unter: https://www.youtube.com/watch?v=wEwGBIr Rlw

Hinweis: Der/die Kursleitende sollte ein Bewusstsein dafur schaffen, dass Vorurteile
uberwaltigend und den gegenteiligen Effekt von Ablehnung hervorrufen kénnen. Dies
ist eine normale Reaktion. Wichtig ist, sich dessen bewusst zu sein und Schritt fur
Schritt die eigenen Vorurteile zu reflektieren.

Reflexionsfragen (im Stuhlkreis):

Was hat Sie am meisten Uberrascht? Und warum?

Haben Sie Situationen identifiziert, in denen diese Vorurteile aufgetreten sind?
Waren Sie jemals in solche Situationen verwickelt?

Wie haben Sie sich in diesem Moment geflhit?

Voraussichtliche Dauer: 30 Minuten

22

SMILE - Social Meaning Impact through LLL universities in Europe

eucen | http://www.eucen.eu/projects/smile | smile@eucen.eu




Smile

CPD zum Erwerb multikultureller Kompetenzen an der Universitdit

Schritt 3 — Hervorhebung impliziter/unbewusster Vorurteile

Was ist ein unbewusstes Vorurteil? Ein unbewusstes Vorurteil bezieht sich auf eine
Voreingenommenheit, die uns nicht bewusst ist und die sich unserer Kontrolle entzieht. Es
handelt sich um eine automatisch auftretende Voreingenommenheit, die dadurch ausgeldst
wird, dass unser Gehirn schnell Gber Personen und Situationen urteilt bzw. bewertet, die durch
unsere Vergangenheit, unser kulturelles Umfeld und unsere personlichen Erfahrungen
beeinflusst werden (Equality Challenge Unit: 2013 Unconscious bias in higher education).

Ziel der folgenden Aktivitaten ist es, den Teilnehmenden zu helfen, unbewusste Verzerrungen
zu erkennen.

Ubung 1

Nennen Sie bitte 3 bis 6 Personen, die lhnen nahestehen und nicht zu Ihrer Familie {’t“
gehoren. Bei diesen Personen kann es sich um Freunde, Arbeitskolleg*innen usw. s
handeln. Fillen Sie dann das Raster in Anhang 6 aus und geben Sie die Zahl 1 an,
wenn die Person mit lhren eigenen Merkmalen (Alter, Geschlecht, Aussehen usw.)
Ubereinstimmt.

Die Gesamtzahl der Punkte gibt an, wie sehr lhre Freunde oder Verwandten lhnen
ahneln. Je mehr Punkte sie haben, desto &hnlicher sind sie Ihnen.
e Wie sehr unterscheidet sich lhre Freundes-/Familiengruppe von lhnen?
e Gibt es Unterschiede in Bezug auf Alter, Geschlecht, Ethnie, Bildung und
Werte?
e In welchen dieser Punkte haben Sie mehr Ahnlichkeiten mit Ihnen gefunden?
In welchen weniger?
e Warum glauben Sie, dass dies der Fall sein kénnte?
o Wie wirkt sich die Auswahl von Menschen ,wie ich“ auf das Arbeitsumfeld,
das Aufnahmeverfahren an der Hochschule oder die Lerngruppen aus?

Der/die Kursleitende kann diese Fragen sowohl im Einzelgesprach als auch im
Plenum ansprechen, um die Diskussion anzuregen und die oben genannten Aspekte
von Vielfalt und Unterschiede hervorzuheben und miteinander in Verbindung zu
bringen. Es ist wichtig, dartiber nachzudenken, wie sich Vorurteile aufgrund der
Zugehorigkeit zu einer bestimmten Gruppe im Zusammenhang mit der Auswahl von
Arbeitspléatzen, der Aufnahme von Studierenden, Studiengruppen usw. Auswirken.

Tipps fir die Reflexion: Diversitat ist der Schliissel zum Lernen und zum
Verstandnis unserer Gesellschaft und der Welt. Fiihlen Sie sich wohler, wenn Sie von
Menschen umgeben sind, die lhnen ahnlich sind? Dies wird als ,Affinity Bias*
bezeichnet. Erfahren Sie mehr, indem Sie diesen Text lessen:
https://cultureplusconsulting.com/2015/06/19/explaining-affinity-bias/.

Voraussichtliche Dauer: 30 Minuten
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Schritt 4
Wie kann ich meine Vorurteile erkennen?

Es gibt einige Tests, die Ihnen bei der Selbstidentifizierung von Vorurteilen helfen kénnen, wie
der vom Projekt ,Implicit” https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html. Das Projekt
Implicit hat es sich zur Aufgabe gemacht, die Offentlichkeit (iber Vorurteile zu informieren und
ein ,virtuelles Labor” fir die Sammlung von Daten im Internet bereitzustellen.

Wie werden meine Meinungen, Entscheidungen und Handlungen von Vorurteilen und
Stereotypen beeinflusst?

Wie kann ich mit meinen Vorurteilen umgehen?

Der erste Schritt ist, sich der eigenen explizit oder unbewussten Vorurteile bewusst zu sein
und nicht von ihnen Uberrumpelt zu werden. Wir kdnnen aber noch einen Schritt weiter gehen
und versuchen mit alltdglichen Vorurteilen umzugehen. Wie kann man das tun? Um
herauszufinden, wie wir mit unseren alltaglichen Vorurteilen umgehen kénnen, schlagen wir
Aktivitat 4 vor.

Ubung 4

Sehen Sie sich dieses Video liber unbewusste Vorurteile an: %‘@

UNCONSCI

SOCIETY

Understanding unconscious bias | The Rovyal Society

Denken Sie Uber die letzten Empfehlungen des Videos nach:

- Wie kann die Verlangsamung unserer Entscheidungsfindung dabei helfen,

- unsere unbewussten Vorurteile zu erkennen und zu bewaltigen?

- Ist es méglich/durchfihrbar, Gewohnheiten und Werte, die wir haben, nicht
mehr zu wiederholen?

- Wie kbénnen wir das tun? Was sind die wichtigsten Schritte, die ich
unternehmen kann?

Voraussichtliche Dauer: 20 Minuten
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Zuséatzliche Informationen Uber Strategien und Empfehlungen zum Umgang mit E
unbewussten Vorurteilen (auf diese kdnnen die Kursleitenden naher eingehen):

e Empfehlungen zum Abbau unbewusster Vorbehalte in Verfahren zur
Uberprifung von Beférderungen und Festanstellungen

https://www.rit.edu/advance/sites/rit.edu.advance/files/documents/Recommendations
%20for%20Reducing%20Unconscious%20Bias%20in%20Promotion%20%26%20Te
nure%20Review%20Processes%2010SEP2018.pdf

¢ Richard L. Byyny, Cognitive Bias. Recognizing and managing our unconscious
biases

https://www.med.upenn.edu/inclusion-and-diversity/assets/user-content/cognitive-
bias.pdf

e Strategien zur Bekampfung unbewusster Vorurteile im Klassenzimmer

https://www.nafsa.org/ie-magazine/2020/8/4/strategies-countering-unconscious-bias-
classroom

Schritt 5

AbschlieBende Ubung

Wahrend der Sitzung sammelt der/die Kursleitende die wichtigsten Aspekte zu
Diversitat und Integration.

Die Aspekte werden umrissen und dienen als Grundlage fur die néchste Aktivitat..

Die Teilnehmenden werden gebeten, eine Liste mit 4 verschiedenen MaBnahmen zu
erstellen, die sie in der Familie, im Freundeskreis, am Arbeitsplatz oder bei
Studierenden anwenden kénnen, um Diversitat und Integration zu férdern. Die
Teilnehmenden haben 10 Minuten Zeit und stellen dann (wenn sie sich wohl fiihlen)
ihre Listen vor.

Voraussichtliche Dauer: 20 Minuten
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&
&
Der/die Kursleitende bittet die Teilnehmenden, sich die zu Beginn der Sitzung
gestellten Fragen noch einmal anzusehen und die Antworten zu Hause zu
uberprifen. Es wird eine personliche Reflexion als Antwort auf die folgenden Fragen
vorgeschlagen:
e Wie werden meine Meinungen, Entscheidungen und Handlungen von
Vorurteilen und Stereotypen beeinflusst?
e Berlcksichtige ich nur Fakten (frihere Erfahrungen) oder werde ich von
bestimmten gesellschaftlichen Werten beeinflusst, die bestimmte
Eigenschaften einer Gruppe von Menschen férdern?

Ubernehme ich Meinungen von verschiedenen Sichtweisen/Ansétzen?
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C. Nachste Schritte

Herzlichen Glickwunsch! Sie haben den CPD Weiterbildungskurs zum Aufbau
multikultureller Kompetenz an der Universitéit abgeschlossen! Wir gehen davon aus, dass
Sie Neues gelernt haben und dieser Kurs Ihnen die Mdglichkeit gegeben hat, nachzudenken
und die Art und Weise, wie Sie lhre Umgebung sehen, neu zu bewerten.

Der Schritt zu einer integrativeren Gesellschaft ist jedoch noch nicht getan. Es gibt noch mehr
zu lernen und wir ermutigen Sie, weiterzumachen.

Wie konnen Sie das erreichen?

SMILE hat weitere CPD-Kurse zum Thema Diversitat entwickelt, an denen Sie teilnehmen
konnen:

e CPD Einfiihrungskurs zur beruflichen Weiterbildung zum Thema Diversitét - Erste
Schritte, um uns in einer vielféltigen Hochschulbildung besser kennenzulernen

e The Glass Ceiling Ain’t Broken — Ein CPD-Kurs (ber Frauen in Flihrungspositionen im
nicht verpflichtenden Bildungssektor

e CPD Weiterbildungskurs zum sozio6konomischen Status - Zugénglichkeit und
Inklusion - Soziobkonomischer Status von Studierenden im Hochschulbereich

Sie sind eingeladen, lhre Einrichtung zu bitten, diese Kurse flir das Personal zu veranstalten.
Falls dies nicht moglich ist, kdnnen Sie die Kurse auch eigenstandig oder gemeinsam mit
einigen Kollegen absolvieren. Sie werden neue Aspekte entdecken, derer Sie sich nicht
bewusst waren, und dadurch diversitaetsorientierter in lnrem Arbeitsalltag an der Hochschule
agieren kdnnen

Wir danken Ihnen fur Ihr Engagement!

Unterstltzen auch Sie bei der Bekanntmachung der SMILE CPD Kurse - machen Sie Vielfalt
und Integration zu Ihrem Ziel am Arbeitsplatz, zu Hause und in Ihrer Gemeinde!

https://smile.eucen.eu

smile@eucen.eu
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D. Anhange

Anhang 1. Arbeitsblatt: Begriffsverwirrung

Sie erhalten einen Begriff (Multikulturalismus oder Interkulturalismus), der verwendet
wird, wenn es darum geht, eine multikulturelle Kompetenz zu entwickeln. Schreiben Sie
in jedes Kastchen, wie dieser Begriff Ihrer Meinung nach von verschiedenen Personen,
darunter auch von lhnen, verstanden und dargestellt wird. Sie haben 30 Minuten Zeit,
um diese Aufgabe zu bearbeiten.

1. Wie lautet der Begriff, den Sie erhalten haben?

2. Wie verstehen Sie ihn?

3. Wie wird er im Allgemeinen von lhren Kolleg*innen verstanden?

4. Wie wird er in den Medien prasentiert und beworben?

5. Wie wird er an lhrer Hochschule offiziell vorgestellt und beworben?
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Anhang 2. Vorlaufiges Lesepaket

Auszug 1. — Ahmed, S. (2012). On being Included: Racism and Diversity in Institutional
Life. Durham and London: Duke University Press.

Kapitel 5. Uber Rassismus sprechen

[...] Das Versprechen von Vielfalt ist das Versprechen von Gliick: Als ob wir den Rassismus
hinter uns lassen konnten, wenn wir glicklich oder "nur glucklich" sein wollen. Wir kdnnen hier
als Beispiel den Film Bend It Like Beckham (2002, Regie: Gurinder Chadha) anfuihren. Dieser
Film kdnnte als eine Erzahlung Uber Wiedergutmachung interpretiert werden. Es ist sinnvoll,
diesen Film im Kontext einer Institutionenanalyse zu analysieren, um eine institutionelle
Geschichte mit einer nationalen Geschichte zu verknlpfen. Der Film ist nicht nur einer der
erfolgreichsten britischen Kinofilme, er wird auch als Feelgood-Komddie vermarktet. Er
prasentiert eine frohliche Version des Multikulturalismus. Wie ein Kritiker bemerkte: ,Dennoch
ist es das Vereinigte Kénigreich, an das wir uns wenden muissen, um ein Beispiel fur einen
kommerziellen Film Gber fréhlichen Multikulturalismus zu finden. Bend it like Beckham ist der
profitabelste britische Film aller Zeiten und richtet sich an ein multikulturelles Grof3britannien,
in dem der ehemalige AuRenminister Robin Cook kirzlich erklarte, dass Tikka-Masala-
HUhnchen das beliebteste Nationalgericht sei. Weil3e Briten neigen dazu, Bend it like
Beckham zu mégen, weil es sich nicht auf Rasse und Rassismus konzentriert - schlief3lich
sind viele es leid, sich schuldig zu fuhlen™ (D. McNeil 2004). Was diesen Film ,glucklich*
macht, ist zum Teil das, was er verbirgt bzw. verheimlicht. Er kann Erleichterung von den
negativen Gefiihlen bieten, die mit Rassismus verbunden sind. Wir kdnnten feststellen, dass
diese negativen Geflhle nicht mit denjenigen identifiziert werden, die Rassismus erleben,
sondern mit ,weil3en Briten“: Der Film kdnnte attraktiv sein, weil er es ermoglicht,
Schuldgefiihle von Weillen durch gute Geflihle zu verdrangen. Die Menschen, fir die der Film
attraktiv ist, erhalten die Erlaubnis, sich nicht wegen Rassismus schuldig zu fuhlen;
stattdessen kdnnen sie durch eine Geschichte Uber den Erfolg von Migranten ermutigt werden

[...]:2

[...] Mit anderen Worten, die Aufgabe besteht darin, den Rassismus hinter sich zu lassen [...]
Der Film legt nahe, dass die Frage, ob Rassismus schmerzlich ist, von der individuellen
Entscheidung und Fahigkeit abhangt: Wir kdnnen Rassismus als etwas loslassen, das
passiert, als eine Fahigkeit, die der Kompetenz zugeschrieben wird (,wenn du gut genug bist,
kommst du zurecht”), sowie als das unmittelbare Geschenk der Empathie, bei dem der
Schmerz des Rassismus als gemeinsame Basis neu gedacht wird [...].2

[...] Wiedergutmachung kann nicht nur eine Verletzung tberdecken, sondern auch fordern,
dass eine Verletzung wieder gut gemacht wird. Der Erzahlung liegt das Konzept der Pflicht
zugrunde: Migranten oder Fremde, die in den Institutionen der Weilten willkommen geheifen
werden, missen im Gegenzug liebevoll und dankbar sein. Ich wiirde sagen, dass Diversitat im

2 Seite 165
3 Seite 167
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Kontext der Institutionen als Wiedergutmachungsnarrativ praktiziert wird: eine Moglichkeit,
sich wieder auf das Weil3sein zu konzentrieren, sei es als Subjekt der Verletzung, das
geschutzt werden muss, oder als Subjekt, dessen GroRRzugigkeit ,hinter* unserem Ankommen
steht. Um unsere Dankbarkeit zu zeigen, missen wir den Rassismus hinter uns lassen. Selbst
als Erinnerung kann Rassismus als Hindernis verstanden werden, als das, was unserer
Teilnahme an den Institutionen ,im Wege steht”. Vielfalt wird erreicht, wenn wir zeigen, dass
wir bereit sind, uns zu beteiligen: vielleicht missen wir sowohl gllcklich als auch bereit sein

[.]*4

4 Seite 168
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Auszug 2. — Modood, T. (2012). Multiculturalism: A civic idea. Cambridge: Polity Press.
Chapter 1 ‘Is Multiculturalism Appropriate for the Twenty-first Century?’:

Die 1960er Jahre waren eine Zeit, in der die Einzigartigkeit der menschlichen Ethnie bekraftigt
wurde. Der Nationalsozialismus hatte den unaufhebbaren Unterschied zwischen Ariern,
Juden, Slawen usw. behauptet, doch er war besiegt und der Antirassismus gewann an Boden.
Martin Luther King Jr. und seine Anhanger*innen verkiindeten eine grundlegende Gleichheit
der Menschen, dass es aulRer der Hautfarbe keinen Unterschied zwischen WeilRen und
Schwarzen gebe. Nur wenige, die sich wahrend der Apartheid auerhalb der Lager befanden,
waren bereit, fir die unabhangige Entwicklung einzutreten. Die imperiale Idee von der ,Birde
des weilten Mannes*, ,die gesetzlosen minderwertigen Rassen“ zu beherrschen, wurde als
peinlicher Anachronismus, ja sogar als Schande fir die weil’e Jugend angesehen. Aber es
war auch eine Zeit, in der die Unterschiede gefeiert wurden. Eine Zeit, in der die Menschen
nicht nur dazu ermutigt wurden, ,ihr eigenes Ding zu machen®, sondern in der
Afroamerikaner*innen begannen, einen neuen ,schwarzen® Geschichtsstolz und die
Notwendigkeit einer spezifisch schwarzen politischen Mobilisierung geltend zu machen. Einige
Frauen konzentrierten sich auf ihre sexuellen Unterschiede zu Mannern und postulierten, dass
Frauen von Natur aus fursorglicher, konsensorientierter und einflihlsamer seien. Fir
Homosexuelle wurde die Gesellschaft untereinander zu einer Notwendigkeit, um die Natur der
Homosexualitat zu erforschen und ihr zu erlauben, sie selbst zu sein, ohne sich fur
Heterosexualitat zu schamen oder sie zu kopieren.

Zur gleichen Zeit, als die damit verbundenen Ideen von Humanismus, Menschenrechten und
gleicher Staatsbilrgerschaft einen neuen Aufschwung erlebten, wurde die Bestatigung der
Gruppendifferenz, wie sie in den Ideen von Afrozentrizitat, Ethnizitat, Weiblichkeit, Rechten
von Homosexuellen usw. zum Ausdruck kommt, zum Kern einer neuen progressiven Politik.
Es handelte sich um eine Identitatspolitik: Der eigenen Natur oder dem eigenen Erbe treu
bleiben und gemeinsam mit Gleichgesinnten die 6ffentliche Anerkennung der eigenen
Gemeinschaft anstreben. Ein Begriff, der vor allem in den USA zur Beschreibung dieser Politik
verwendet wird, ist ,Multikulturalismus®.

Auch Multikulturalismus hat eine engere Bedeutung, insbesondere in GroRbritannien und
anderen Teilen Europas. Hier heillt es, dass wir nicht so sehr durch das Aufkommen einer
politischen Bewegung zu einer multikulturellen Gesellschaft geworden sind, sondern durch
eine allgemeine Vélkerbewegung. Durch Einwanderung - genauer gesagt, durch die
Einwanderung nicht-weilRer Vélker von auerhalb Europas in mehrheitlich wei3e Lander. Die
politische Idee des Multikulturalismus - die Anerkennung von Gruppenunterschieden in
Gesetzen, der Politik, des demokratischen Diskurses und der Bedingungen fur eine
gemeinsame Staatsbirgerschaft und nationale Identitat - kann daher nicht vollig getrennt
werden, auch wenn sie etwas mit Gruppen oder Gruppenunterschieden an sich gemeinsam
hat. Die engere Bedeutung kann vernlnftigerweise als ein Teil, ein Strang, der breiteren
Stromung verstanden werden. Dennoch hat der Post-Immigrations-Multikulturalismus seine
eigenen Anliegen und Empfindlichkeiten, die verzerrt oder ausgeblendet werden kdnnen,
wenn wir ihn in allgemeinen multikulturellen Begriffen betrachten. Er kann mit Rassismus
verbunden sein, was ganz anders aussehen kann, wenn das Aufenthaltsrecht kein Thema ist;
oder mit Sexismus, der nur dann berucksichtigt werden kann, wenn eine Sensibilitat fur
kulturell differenzierte Sexualnormen oder Geschlechterrollen vorhanden ist. Selbst im
engeren Sinne des Post-Immigrations-Phanomens kénnen die Probleme von Land zu Land
unterschiedlich sein. In einigen Landern kdnnen Rassismus und die Folgen des Kolonialismus
im Mittelpunkt stehen; in anderen Landern kann es darum gehen, wie der Status eines
Gastarbeiters/einer Gastarbeiterin in den eines Burgers/einer Blrgerin umgewandelt werden
kann, wenn der vorherige Status nicht zur Auslibung demokratischer Macht befahigt. (1-3)
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Auszug 3. — Meer, N & Modood, T. (2012). ‘How does Interculturalism Contrast with
Multiculturalism?’ Journal of Intercultural Studies, Vol. 33, No. 2, April 2012

(175-196).

[...] Ein dritter Vorwurf, der mit dem vorherigen zusammenhangt, lautet, dass
Multikulturalismus im Gegensatz zu Interkulturalismus kein System ist, das sich an die
gesamte Gesellschaft richtet, sondern nur an und fir Minderheiten innerhalb der Gesellschaft,
und dass er daher auch den breiteren Rahmen verkennt, der fir seinen Erfolg notwendig ist.
Wie Goodhart (2004) kritisierte, ist Multikulturalismus insofern asymmetrisch, als dass er nicht
nur den Unterschieden und der Diversitat zu viel Bedeutung beimisst, bzw. dem, was uns
mehr trennt als verbindet, sondern auch die Bedtirfnisse der Mehrheiten ignoriert. Dies fordert
Ressentiments, Fragmentierung und Uneinigkeit. Dies kann laut Alev (2007) und anderen
Kommentator*innen vermieden bzw. Gberwunden werden: durch Appelle des
Interkulturalismus, die den Zusammenhalt der Gemeinschaft auf lokaler Ebene férdern und,
weiter gefasst, durch einen Interkulturalismus, der dazu ermutigt, birgerliche nationale
Identitaten als Formen der Meta-Zugeharigkeit zu fordern:

Interkulturalitat ist ein treffenderer Begriff als Multikulturalitat. Er legt den
Schwerpunkt auf die Interaktion und Teilhabe der Biirger*innen an einer
gemeinsamen Gesellschaft und nicht auf kulturelle Unterschiede und verschiedene
Kulturen, die nebeneinander existieren, ohne notwendigerweise viele Kontakte
oder partizipative Interaktionen zu haben. Interkulturalitat steht daher fir
gegenseitige Integration.

Wahrend es beim Multikulturalismus darum geht, Unterschiede zu betonen, geht
es bei Interkulturalitédt darum, die Kulturen anderer zu verstehen, sie zu teilen und
eine gemeinsame Basis zu finden, die es den Menschen ermdglicht, sich besser zu
integrieren. (NewStart Magazine, 7. Juni 2006)

Diese Gemeinsamkeiten verkdrpern eine Art von Gemeinsamkeit, die die Mitglieder der
Gesellschaft haben missen und die angeblich durch die Konzentration auf Unterschiede
verdeckt worden ist. Es wird argumentiert, dass die europaischen Gesellschaften und Staaten
bei der Férderung von Gemeinsamkeiten zu nachsichtig waren und dies nun Korrigiert werden
muss (Joppke 2004). Daher wurden unter anderem MalRnahmen wie die Vereidigung bei
Einburgerungsfeierlichkeiten, Anforderungen an die Sprachkenntnisse fir die
Staatsbirgerschaft und ein entsprechender Schulunterricht eingefihrt. Dabei wird jedoch
Ubersehen, dass alle Formen der vorgeschriebenen Einheit, einschlielich der
staatsbirgerlichen Einheit, in der Regel eine mehrheitliche Tendenz aufweisen, die der
Minderheit die Last der Anpassung aufbirdet. Dies ist daher unvereinbar mit dem angeblichen
Engagement des Interkulturalismus fir die ,gegenseitige Integration®, wie es in Alevs
Darstellung dargelegt wird [...].°

5 Seite 187 und 188.
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Anhang 3. Fallbeschreibung
(bearbeitet von Milena lvanova)

Der folgende Fall betrifft eine private Bildungseinrichtung in Thailand, die vor 40 Jahren
gegrundet wurde. Die Einrichtung hat sich durch ihre internationalen Mobilitatsprogramme und
ihre international ausgerichteten Studiengange ein positives Image bei den einheimischen
Studierenden erarbeitet.

Markus arbeitet seit 13 Jahren an dieser Hochschule, nachdem er zuvor in mehreren Landern
an verschiedenen Hochschulen tatig war. Er ist Schweizer Staatsbirger und wurde eingestellt,
nachdem der Prasident der Einrichtung ihn auf einer internationalen Bildungsmesse in Zurich
kennengelernt hat. Zuvor hatte Markus bereits in Thailand und Stidostasien gearbeitet. Als er
an der Einrichtung ankam, stellte er fest, dass er der einzige internationale Mitarbeiter an einer
im Prinzip internationalen Bildungseinrichtung war und zudem der Alteste.

Wer ist Markus?

Markus, geboren und aufgewachsen in Basel (Schweiz), ist heute 53 Jahre alt. Er zeichnet
sich durch seine Arbeit im Bildungsbereich mit viel Auslandserfahrung aus. Markus Karriere
begann mit einem Wirtschaftsstudium in der Schweiz. Die Erfahrung veranlasste ihn
schliel3lich dazu, in verschiedenen Industriezweigen in mehreren Landern zu arbeiten. Neben
Zurich, New York und Accra (Ghana) flhrten ihn berufliche Verpflichtungen auch nach
Sudostasien. Aufgrund seiner umfangreichen internationalen Erfahrung und seiner
Vertrautheit mit der thailandischen Kultur bot ihm besagte Institution eine FUhrungsposition an.
Dies ist ungewohnlich, da alle anderen Fuhrungspositionen den Familienmitgliedern des
Grunders vorbehalten sind.

Markus Aufgabe ist es, sein Wissen und seine Fahigkeiten einzusetzen, um die Einrichtung so
auszurichten, dass sie fur internationale Studierenden attraktiv ist. In seiner Rolle als
Vizeprasident ist sich Markus bewusst, dass - wie in jeder Branche im 21. Jahrhundert - der
Unterschied zwischen einer mehr oder weniger erfolgreichen Einrichtung in den Kompetenzen
ihrer Mitarbeitenden und deren Bereitschaft liegt, ihnr Wissen in die internationale
Zusammenarbeit einzubringen.

Aufgrund seiner umfangreichen Erfahrungen in Sidostasien im Allgemeinen und in Thailand
im Besonderen ist Markus der Ansicht, dass die Einrichtung sehr traditionell und hierarchisch
aufgebaut ist. Die mittleren und oberen Flhrungskrafte kontrollieren die relevanten
Informationen und erteilen den Mitarbeitenden spezifische Anweisungen. Nur in
Ausnahmefallen delegieren sie Entscheidungsbefugnisse an ihre Mitarbeitenden. Im
Allgemeinen treffen nach thailandischer Tradition die Eigentimer des Unternehmens die
endgultige Entscheidung. Daruber hinaus sind es die Familienmitglieder, die
Flhrungspositionen innehaben. Ein offener Dialog wird traditionell als Bruch der Harmonie
angesehen und sollte vermieden werden. Beférderungen richten sich nach der Dauer der
Betriebszugehorigkeit.

Wer ist Khun Somchai?

Khun Somchai (53) ist Direktor der Einrichtung. Er stammt aus einer Unternehmerfamilie in
Bangkok. Sein Vater griindete die Einrichtung vor 40 Jahren und Somchai, der alteste Sohn,
Ubernahm die Leitung von seinem Vater. Obwohl er Chemie studiert und eine Karriere in
diesem Bereich angestrebt hatte, sah er es als seine Pflicht an, das Familienunternehmen zu
unterstitzen. Er zégerte daher nicht, als sein Vater ihn bat, den Betrieb zu GUbernehmen. Er
bewundert seinen Vater fir die harte Arbeit, die er beim Aufbau der Einrichtung geleistet hat
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und fuhlt sich verpflichtet, die Einrichtung weiterzuentwickeln.
Khun Somchais Sicht auf die Einrichtung

Die Einrichtung ist von der thailandischen Kultur gepragt. Gute Mitarbeitende befolgen die
Anweisungen ihrer Vorgesetzten und zeichnen sich durch Loyalitat, Solidaritat und
Zuverlassigkeit aus. Die Vorgesetzten geben Anweisungen und ,kimmern® sich um ihre
Mitarbeitenden. Im Gegenzug erhalten sie Loyalitat und Vertrauen. Wie in vielen
thailandischen Unternehmen herrscht eine familidre Atmosphéare und die Mitarbeitenden
werden als Teil der Familie betrachtet. Wenn ein erwartetes Ergebnis nicht erreicht wird,
wurden die Mitarbeitenden nicht gut genug betreut oder von ihrem Vorgesetzten an der
falschen Stelle eingesetzt. Die Verantwortung fur die Ergebnisse liegt bei der
Geschéftsleitung.

Far Markus ist klar, dass der Erfolg seiner Arbeit von der Verwirklichung eines kulturellen
Wandels abhangt. Markus ist davon Uberzeugt, dass ein kultureller Wandel nur mit dem
Jrichtigen Team erreicht werden kann. Sein Hauptaugenmerk liegt auf der Leistung der
Mitarbeitenden. Der kompetenteste Mitarbeiter/die kompetenteste Mitarbeiterin in jeder
Position des Unternehmens soll den Erfolg des Unternehmens sichern.

Fir die nachste Beférderungsrunde ernennt der Direktor Prasit, einen erfahrenen Mitarbeiter,
fur eine Position im strategischen Marketing.

Wer ist Prasit?

Prasit (45) arbeitet seit GUber 20 Jahren fur die Einrichtung. Er hat sehr jung angefangen und im
Laufe der Jahre in verschiedenen Abteilungen gearbeitet. Auch sein Vater, eine bekannte
Persdnlichkeit im thailandischen Bildungsbereich, hat seit der Griindung der Einrichtung vor
40 Jahren fir diese gearbeitet. Prasit hat einen Bachelor-Abschluss von der renommierten
Chulalong KORN Universitat in Bangkok. Khun Somchai schatzt ihn, weil er loyal und ein
guter Teamplayer ist.

Aus Markus Sicht scheint Prasit jedoch nicht tiber die Fahigkeiten zu verfligen, die seiner
Meinung nach jemand in dieser Position braucht, um die ehrgeizigen Ziele erreichen zu
kénnen. Markus ist der Meinung, dass es Prasit an Ehrgeiz und Energie mangelt und dass die
Internationalisierung der Universitat nicht zu seinen obersten Prioritaten gehort.

Markus, der Prasit lieber entlassen als beférdern wirde, bittet um ein Treffen mit Khun
Somchai - dem thailandischen Direktor - und nutzt die Gelegenheit, um einen alternativen
Kandidaten fir die Beférderung zu benennen: Winai, der zwar jinger ist als Prasit, aber mehr
Potenzial, Erfahrung und das nétige Wissen mitbringt

Der Termin findet im Biiro der Geschéftsleitung statt.
Khun Somchai: Markus, wie geht es dir? Wie war dein Urlaub?

Markus: Khun Somchai, vielen Dank, dass du dir die Zeit genommen hast, mich zu treffen.
Die Internationalisierungsstrategie lauft gut und wir machen Fortschritte. Ich bin gekommen,
um mit dir Uber die Entscheidungen zu sprechen, die wir fur das nachste Jahr treffen missen.
Ich denke, dass es sehr wichtig ist, die richtigen Leute in die richtigen Positionen zu bringen.

Khun Somchai: Ich freue mich zu héren, dass wir auf dem richtigen Weg sind. Und ich bin mir
sicher, dass die nachste Beférderung von Prasit gut fur die gesamte Einrichtung sein wird.
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Markus: Das ist genau das, woruber ich mit dir sprechen wollte. Ich glaube nicht, dass Prasit
die geeignete Person fur diesen Posten ist. Er hat nicht die richtigen Qualifikationen fir den
Posten. Ich wirde vorschlagen, stattdessen Winai zu beférdern. Er ist sehr kompetent und hat
bei dem Projekt, an dem er kurzlich gearbeitet hat, sein Talent im Umgang mit internationalen
Partnern unter Beweis gestellt. Ich denke, er ist bereit, sich einer neuen Herausforderung zu
stellen.

Khun Somchai: Prasit arbeitet seit vielen Jahren fiir uns, er ist sehr vertrauenswirdig und
war uns gegenuber sehr loyal. Mit seiner Erfahrung wird er gute Arbeit leisten. Er hat diese
Position wirklich verdient. Sei versichert, dass er deine Anweisungen zu deiner vollsten
Zufriedenheit befolgen wird.

Markus: Aber genau das ist das Problem. Wir brauchen jemanden in dieser Position, der nicht
nur Anweisungen befolgt, sondern auch neue Ideen einbringt und Verantwortung tbernimmt.
Ich denke, Winai ist die ideale Person fiir diese Position. Seine Leistungen zeigen, dass er
durchaus in der Lage und gewillt ist, erfolgreich zu sein.

Khun Somchai: Kontinuitat ist wichtig fur die Einrichtung. Wir brauchen Personen, die
Erfahrung haben und wissen, wie das Unternehmen funktioniert. Das hilft uns, unseren Erfolg
langfristig zu sichern. Aber Markus, du hast mir immer noch nicht von deinem Urlaub erzahit.

Nach ein paar Minuten Smalltalk verldasst Markus etwas genervt und frustriert das Biiro.
Markus ist sich bewusst, dass Prasit nicht die richtige Person fiir diese Beférderung ist.
Trotzdem erreichte er sein Ziel nicht, den thailéndischen Direktor davon zu liberzeugen, die
Person zu beférdern, die er fiir die Position des Geschéftsfiihrers fiir am besten geeignet hélt.

Nach einigen Tagen Bedenkzeit bittet Markus um einen neuen Termin mit dem Direktor, um
das Gespréch fortzusetzen. Diesmal &ndert Markus seine Strategie.

Markus: Ich habe Uber unser Gesprach von letzter Woche nachgedacht und verstehe deinen
Standpunkt. Die Betriebszugehdrigkeit ist wichtig, und wir miissen uns um unsere treuen
Mitarbeitenden kiimmern.

Khun Somchai: Ich freue mich zu horen, dass du mir in diesem Punkt zustimmen.

Markus: Ich denke, wir kdnnen die anstehenden Beférderungen nutzen, um die richtigen
Leute in Positionen zu bringen, in denen sie ihre Talente zur Unterstutzung und Entwicklung
der Einrichtung einsetzen konnen.

Khun Somchai: Das ist genau meine Philosophie. Und das sollte uns helfen, unseren
langfristigen Erfolg zu sichern.

Markus: Ich habe an Prasit gedacht. Er ist schon lange bei uns und gehdrt zu unserer Familie.
Wir missen eine Stelle finden, die seinen Talenten entspricht. Er hat in verschiedenen
Abteilungen gearbeitet und hat einen guten Einblick in die internen Ablaufe. Er ist sehr
detailorientiert und gut darin, Projekte zu verfolgen. Ich dachte, er ware die ideale Person, um
die internationale Abteilung zu leiten.

Khun Somchai: Das verstehe ich.

Markus: Auf der anderen Seite wurde ich vorschlagen, dass Winai die Personalabteilung
ubernehmen konnte. Er ist sehr mutig und hat die richtigen Fahigkeiten, um diese Position zu
ubernehmen. Die Mitarbeitenden in der Abteilung scheinen ihn zu mogen, und obwohl er noch
jung ist, hat er bereits gute Vorschldge gemacht, wie die Abteilung verbessert werden kann.
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Khun Somchai: Hmmm, das ist ein interessanter Vorschlag. Also, Markus, du bist mein
ranghdchster Manager und ich vertraue deinen Empfehlungen. Ich bin mir sicher, dass Winai
auf der Grundlage deiner Richtlinien gute Arbeit leisten wird. Was Prasit betrifft, so sehe ich
sein Potenzial in der Personalabteilung - es ware eine gute Position fir ihn, um uns bei der
Verbesserung unserer Prozesse zu helfen. Lass uns ihm diese Chance geben.
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Anhang 4. Kenntnis des Kontextes

1. Der Bezugspunkt der Autoren

Claus Schreier (aus der Schweiz) und Astrid Kainzbauer (aus Thailand) haben sich beide auf
interkulturelles Management spezialisiert. Beide sind der Ansicht, dass Fuhrung kulturbedingt
ist, d. h. Fihrungskrafte mussen sich des kulturellen Kontexts, in dem sie agieren, bewusst
sein. In einem interkulturellen Kontext erfordert Fiihrung sowohl Kenntnisse der jeweiligen
Kultur als auch die Fahigkeit, das eigene Verhalten an den kulturellen Kontext anzupassen.
Diese Perspektive steht im Zusammenhang mit der Literatur Gber kulturelle Kompetenz und
kulturelle Intelligenz, die aufzeigt, welche Eigenschaften Fuhrungskrafte besitzen missen, um
in einem globalen Arbeitsumfeld erfolgreich zu sein.

2. Kulturelle Intelligenz: Konzepte, Modelle, Rahmen

Neben der emotionalen Intelligenz (EQ), die weithin als eine der bemerkenswertesten
Eigenschaften von Flhrungskraften eingeschatzt wird, ist die kulturelle Intelligenz (CQ) eine
notwendige Erganzung im interkulturellen Umfeld. Die kulturelle Intelligenz unterscheidet sich
von der emotionalen Intelligenz dadurch, dass sie den kulturellen Kontext bertcksichtigt. Die
EQ bezieht sich auf die Fahigkeit, Empathie zu empfinden und mit anderen zu interagieren,
setzt aber die Kenntnis des kulturellen Kontexts voraus. Kulturelle Intelligenz ist hingegen
relevant, wenn es um die Interaktion mit Menschen aus anderen Kulturkreisen geht. In
kulturibergreifenden Interaktionen kénnen emotionale Hinweise verwirrend sein. Das
"thailandische Lacheln", das zwdlf verschiedene Bedeutungen hat, ist ein Beispiel, das in
diesem Sinne funktioniert. Fur Auslander*innen, die mit den subtilen Nuancen des
thailandischen Lachelns nicht vertraut sind, kdnnen die Hinweise irreflihrend sein. Eine
emotionale Intelligenz, die in einer Mutterkultur hoch ist, Iasst sich also nicht unbedingt auf
eine andere Kultur Gbertragen. Hier kommt das Konzept der kulturellen Intelligenz (CQ) ins
Spiel. Der CQ bezieht sich auf die transkulturelle Anpassungsfahigkeit, mit anderen Worten:
Er spiegelt die Fahigkeit einer Person wider, verschiedene kulturelle Hinweise wahrzunehmen,
zu verstehen und entsprechend zu handeln, um in einem transkulturellen Umfeld gut zu
funktionieren (Early & Ang 2003).

Early & Ang (2003) haben vier Faktoren identifiziert, die fur kulturelle Intelligenz
ausschlaggebend sind und die in mentale Fahigkeiten und Verhaltensfahigkeiten unterteilt
werden. Kulturelle Intelligenz verbindet Wissen Uber kulturelle Unterschiede mit Motivation und
der Fahigkeit, die eigene kulturelle Pragung und die anderer zu reflektieren und das eigene
Verhalten an den kulturellen Kontext anzupassen.

3. Geistige Fahigkeiten
1. Metakognition und Kognition (Denken und Wissen).
2. Motivation (Selbstvertrauen und Motivation).

4. Verhaltensbezogene Fahigkeiten

Verhalten (Handlung)
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Anhang 5. Kulturelle Intelligenz

Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick tiber die vier Hauptkomponenten der kulturellen
Intelligenz.

Dieses Vier-Faktoren-Modell der kulturellen Intelligenz ermoglicht es, interkulturelle Fuhrung
sowohl aus der Perspektive der mentalen als auch der verhaltensbezogenen (d. h. der Denk-
und Handlungs-) Fahigkeiten zu analysieren. Eine wichtige Komponente dieses Modells ist die
sogenannte Metakognition, eine Metakompetenz der FUhrungskraft, ihr Fihrungsverhalten zu
beobachten, zu hinterfragen und anzupassen, und zwar auf der Grundlage der Reflexion Uber
die eigenen Werte und die der anderen.

Faktoren Komponenten
CQ-Kognition ist ...

1. das Wissen Uber die Normen, Werte und Praktiken

Kognition verschiedener Kulturen, das wahrend der Ausbildung/des
Studiums und am Arbeitsplatz erworben wird.

2. Wissen Uber kulturelle Unterschiede.

3. Wissen Uber sich selbst als Grundlage fur Reflexion.

Metakognition in CQ ist die Fahigkeit....

1. Uber das Denken zu reflektieren.

2. interkulturelles/transkulturelles Wissen zu erwerben und die
eigenen kulturellen Projektionen vor, wahrend und nach einer

Metakognition Interaktion mit Menschen aus anderen Kulturen zu
hinterfragen/anzupassen

3. Lernstrategien zu entwickeln, um Informationen Uber andere
Kulturen zu sammeln.

4. kulturelle Intuition entwickeln (ein Gespur dafir bekommen, was
in interkulturellen Interaktionen geschieht und warum).

CQ Motivation ist ...

1. ein innerer Antrieb, der hilft, sich an ein kulturelles Umfeld

Motivation anzupassen.

2. Vertrauen in jemanden und Motivation zur Anpassung.

3. Erganzend zur Kenntnis kultureller Unterschiede "in der Lage
sein zu tun", was zu "in der Zukunft tun" fuhrt.

CQ-Verhalten wird wahrgenommen als...

1. die letzte Facette der kulturellen Intelligenz, die sich auf die
Handlungen einer Person bezieht.

2. die Fahigkeit, sich angemessen an eine Vielzahl

kulturGbergreifender Situationen anzupassen.

Die Fahigkeit, sowohl die verbale als auch die nonverbale

Kommunikation an einen bestimmten kulturellen Kontext

anzupassen.

4. die Fahigkeit, flexibel zu sein und zu wissen, wann man sich in
einer kulturibergreifenden Begegnung anpassen muss und
wann nicht.

Verhalten 3

Quellen: Early & Ang (2003); Early & Mosakowsky (2004) and Ang & Van Dyne (2008).
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Anhang 6. Tabelle

Akronym der
Personen, denen
Sie sich nahe
fuhlen

Alter

Geschlecht

Kdorperliche
Erscheinung
(Gewicht, Frisur,
etc.)

Ethnische
Zugehorigkeit

Weltanschauung

Sexuelle
Orientierung

Ausbildung/Studium

Werte/Grundsatze
(Familienwerte,
Freundschaft, etc.)

Gesamtpunktzahl
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