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EINFUHRUNG UND VORREDE

Ich begriuf3e Sie alle ganz herzlich hier in der Sportschule des
Landessportbundes Hessen zu unserem Zweiten Hearing ,,Sport
gegen Rassismus — Rassismus im Sport!?“,

Vor mittlerweile zwei Jahren wurde von uns das erste Hearing
zum Thema durchgefiihrt. Damals lief3en wir uns von Experten
und Expertinnen von Migrantenorganisationen wie z. B. Pro Asyl,
dem Amt fir multikulturelle Angelegenheiten aus Frankfurt oder
dem Deutsch-Turkischen Jugendwerk beraten. Als Sportjugend

Stefan Haid, Vorsitzender der  jnteressierte uns vor allem die Fragestellung, wie sich der Sport
Sportjugend Hessen

weiterentwickeln kann, um allen Menschen in ihrer kulturellen
Vielfalt Zugange und Spielrdume zu bieten. Natlrlich ging es

dabei auch um Themen wie Antirassismus, Gewaltpravention und Demokratisierung in Sport-
verbanden und Sportvereinen.

Weiterhin berichtete ein Mitarbeiter der Sporthochschule KéIn von einer Befragung von bun-
desweit 104 Fachverbanden und Dachorganisationen des Sports (ber Initiativen zu interkul-
turellen Begegnungen. 16 Verbénde gaben an, sich mit diesem Bereich zu befassen.

Die Dokumentation dieses ersten Hearings hat bundesweit fur Aufmerksamkeit gesorgt und
ist uns ,wie die warmen Semmeln* abgenommen worden. Schnell musste eine zweite Auflage
gedruckt werden.

Aus den Empfehlungen der Fachleute haben wir die flr uns maf3geblichen Aspekte herausge-
filtert und zunéchst einmal innerhalb der Sportjugend Hessen gehandelt:

1.

Im Vorstand haben wir interkulturelle Qualitatsstandards entwickelt und arbeiten auf-
merksam an deren Umsetzung. (Wer sich fiir diesen Bereich interessiert, kann sich gerne
diese Standards als Kopie mitnehmen).

Die Jugendordnungskommission und der Vorstand haben einen Ergédnzungsvorschlag zur
Jugendordnung des Landessportbundes Hessen vorgelegt. Darin heif3t es u.a., dass sich
die Sportjugend Hessen gegen Rassismus und Fremdenfeindlichkeit wendet. Diese Aktuali-
sierung unserer Jugendordnung wird noch in diesem Jahr den zusténdigen Gremien zur
Entscheidung vorgelegt.

Ausgehend von der Empfehlung, dass im Sport noch zu wenig Kenntnisse tber die spe-
zielle Situation von Zuwanderern vorliegen, wurde eine Unterrichtseinheit ,interkulturelle
Kompetenz* erarbeitet, die in unseren Ausbildungen bei Bedarf eingesetzt wird. Sport-
kreise und Verbénde konnen diese als Seminarbaustein bei uns bestellen und in eigene
Fortbildungen oder Ausbildungen einbauen. (Ein Faltblatt zu den Seminarbausteinen liegt
hier bereit.)




4. Weiterhin liegt nun eine Arbeitshilfe zur Organisation Interkultureller Vereinsfeste vor.
Das Faltblatt enthalt in kurzer und pragnanter Form eine Fille von Hinweisen, die die
Planung und Durchfuhrung von Vereinsfesten erleichtern sollen. (Wer daran Interesse hat
kann sich dieses Faltblatt gerne mitnehmen.)

5. Konsequent weitergearbeitet wird am Thema Interkulturelle Konfliktvermittlung / Mediati-
on. In Zusammenarbeit mit dem Hessischen Fuf3ballverband findet eine ganze Palette von
Maf3nahmen statt, (iber die hier im ausliegenden Bericht ausfihrlich informiert wird. Die
konkrete Vermittlung von Konflikten wird hier durch verschiedene Qualifikationsangebote
fur Vereinsmitarbeiter/innen und Fairnesskurse fir Jugendliche ergénzt.

6. Und last but not least: Als wir merkten, dass unser Wissen Uber die tatsachlichen Chan-
cen, Grenzen und Probleme in hessischen Sportvereinen zum Thema Integration und
kulturelle Vielfalt nicht so grof3 ist, beschlossen wir, eine Mitarbeiterbefragung durch-
zufuhren.

Was wollten wir damit erreichen?

Zunachst wollten wir mit aktiven Vereinsmitarbeiter/innen ins Gespréch Uber das Thema
kommen:

Wie lauft bei euch das Zusammenleben von Menschen unterschiedlicher Herkunft?

Welche Themen oder Fragestellungen tauchen aus eurer Sicht iberhaupt auf?

Wie bewaltigt ihr diese?

Wie bindet ihr Personen nichtdeutscher Herkunft in den Vereinsalltag ein?

Kurz und Gut: Wie ist der Stand der Dinge? Welche Erfahrungen liegen vor?

Im ndchsten Schritt wird es nun darum gehen die Ergebnisse der Befragung in Ruhe zu

betrachten und zu entscheiden:

m  An welchen Punkten brauchen wir weitergehende Informationen?

m  Mit welchen Mafinahmen kdnnen wir die Arbeit der Sportvereine konkret unterstiitzen und
qualifizieren?

m  Mit welchen Strategien gibt es bisher gute Erfahrungen — was sollte also vertieft werden?

Um sich diesen Fragen zu ndhern haben wir Vereine eingeladen, die ihre konkrete interkultu-
relle Arbeit hier vorstellen:

1. Herrn Schier von der Tuspo Nieste, Volleyballabteilung.

2. Frau und Herrn Seibert von den Marburg Mercenaries, American Football.

3. Herrn Bayman und Herrn See von der SG Rosbach, Fuf3ball.

4. Herrn Ayvas vom Deutsch-Turkischen Jugendwerk, Kickboxen.

Vielen Dank an Sie alle, dass Sie sich die Zeit genommen haben Ihre Arbeit im Rahmen
unserer Veranstaltung vorzustellen.

Nach einer Kaffeepause werden wir uns mit einem Beitrag von Frau Monika Ruhl von der
Deutschen Lufthansa AG auseinandersetzen. Ich méchte mich schon jetzt ganz herzlich bei
Ihnen und bei Lufthansa bedanken, dass Sie sich die Zeit genommen haben und den langen
Weg aus Berlin nicht scheuten, um unser Hearing zu bereichern. Danke!




Sie berichtet uns von den Zielen und den Erfahrungen mit Diversity Management, einem
Ansatz, der seit einigen Jahren v.a. in gréf3eren Unternehmen verfolgt wird und der die kultu-
relle, soziale und ethnische Vielfalt zum Bestandteil der Unternehmenskultur macht. Wir wer-
den neugierig und kritisch priifen welche Leitgedanken und Mal3nahmen aus diesem Konzept
auf den Sport (ibertragbar sein kdnnen.

Doch bevor wir uns die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung vorstellen lassen, méchte ich uns
allen ein angenehmes und erkenntnisreiches Hearing wiinschen.

o bod

Stefa
vorsitzender der Sportjugend Hessen




Onséz

Eyalet Spor Federasyonu'nun spor akademisinde ,,Spor irk¢iliga
karsi — Sporda irk¢ilik?!* konulu sempozyumunda hepinizi i¢ten
selamliyorum.

Bu konuda yaptigimiz ilk sempozyumdan bu yana iki yil gecti
bile. O zaman, ,,Pro Asyl*, Frankfurt Cok Kilturli Konular Dairesi,
Turk-Alman Genglik Birligi gibi gé¢gmen Orgtitlerinin uzmanlarina
danismistik. Bizi ilgilendiren en énemli soru, bitiin insanlarin
kendi kulttrel ¢ok sesliligi icinde oyun alanlarina erigimini sagla-

Stefan Haid, K ici kendini bund | celistirebilecedi
Hessen Sporcu Genglik mak IGINn sporun kendini bunaan sonra nasil ge |§t|re lecegl
Orguitii Genel Bagkani sorusuydu.

Elbet te bu esnada spor kuliiplerinde ve spor federasyonlarinda demokratiklesme, irk¢ilik
karsithgi ve siddetin dnlenmesi gibi konular da ele alinmisti.

Ayrica Koln Spor Akademisi'nin bir elemani Almanya ¢apinda sporun 104 brans federasyonu
ve ¢ati organizasyonu icinde kiltirler arasi karsilasma girisimleri konusunda yapilan anketi
tanitmisti. 16 Federasyon bu konu ile ilgili oldugunu beyan etmisti.

S6z konusu bu sempozyum hakkindaki dékiimantasyon Almanya capinda dikkat ¢ekmis ve
~peynir ekmek* gibi kapisiimisti. Cok kisa zaman icinde ikinci baskisi yapiimak zorunda
kalmisti.

Uzmanlarin bize tavsiyelerinden bizim icin 6lgut olusturan bakis agilarini stizdilk ve 6nce
Hessen Sporcu Genglik Orgiitii icinde harekete gegtik:

1. Yonetim kurulunda kltirler arasi kalite standartlar gelistirdik ve standartlarin uygulan-
masl icin dikkatle calistyoruz. (Bu alana ilgi duyanlar, standartlarla ilgili yazinin fotokopy-
asini alabilirler.)

2. Genglik Yonetmeligi Komisyonu ve Yénetim Kurulu, Eyalet Spor Federasyonu’nun genglik
yonetmeligi icin bir tamamlayici 6neri sundular. Bu 6neride Hessen Sporcu Genglik
Orgiitirniin irkgiliga ve yabanci dismanligina karsi tavir aldigi da belirtilmekte. Genclik
Yénetmeligimizdeki bu giincellestirme daha bu yil icinde, karara baglanmalari igin, yetkili
kurullara sunulacak.

3. Spor iginde gd¢menlerle ilgili 6zel durumlar hakkinda gok az bilgi oldugu gériislerinden
yola ¢ikarak, gerek duyuldugunda egitim programlarimizda kullanilabilecek, ,kiltlrler
arasi yeterlilik” konulu bir ders birimi gelistirildi. Spor cevreleri ve federasyonlar bu dersin
yap! taslarini bizden 1smarlayip kendi egitim ve hizmet igi egitim programlarina ekleyebi-
lirler. (Seminerin yapi taslari ile ilgili bir el ilani burada mevcuttur.)
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4. Ayrica kiltarler arasi kullip festivalleri diizenleme konusunda yol gosterici yayin da mev-
cuttur. Bu brosur, kuliip festvallerinin organizasyonu ve uygulanmasi ile ilgili bir cok
onemli bilgiyi kisa ve 6z bicimde icermektedir. (Isteyenler bu brosiirden de alabilirler.)

5. Kultdrler arasi anlasmazliklarda arabuluculuk ve uzlastirma konularindaki galismalar tutarli
sekilde strdurtilmekte. Hessen Futbol Federasyonu ile ishirligi icinde genis bir énlemler
yelpazesi uygulanmaktadir. Bu etkinlikler hakkinda, burada sergilenen raporda ayrintili
bicimde bilgi verilmektedir. Uzlasmazliklardaki somut arabuluculuk, kullip elemanlarina
yonelik cesitli kalite programlari ve genglere yonelik centilmenlik kurslari ile tamamlan-
maktadir.

6. Onemsiz degil ama en son nokta da su: Hessen'in spor kuliiplerinde uyumla ilgili sansimiz,
sinirlarimiz ve sorunlarimiz hakkindaki bilgimizin az oldugunu fark ettik ve calisanlar
arasinda bir anket yapmayi kararlastirdik.

Bununla ulagmak istedigimiz sey neydi?

Oncelikle etkin kuliip calisanlari ile su konularda bir gériisme agmak istedik:

Cesitli Ulkelerden gelen insanlar arasindaki birlikte yasam sizin kurulusunuzda nasil yiruyor?
Sizin bakis aginizdan genelde hangi soru ve konular ortaya ¢ikiyor?

Bunlari nasil ¢ozilyorsunuz?

Alman kokenli olmayan kisileri kultipteki glinlik yasama nasil bagliyorsunuz?

Kisa ve 6z: Durumlar nasil, hangi deneyimler mevcut?

Bundan sonraki adimda bu anket sonuglarinin siikunet iginde degerlendirilip gdzden gegiril-

mesi ve karar verilmesi s6z konusu olacak:

m Hangi noktalarda dah fazla bilgiye gereksinimimiz var?

m  Spor kuliiplerinin ¢alismalarini hangi etkinliklerle somut larak destekleyebilir ve niteligini
ylkseltebiliriz?

m Simdiye kadar hangi stratejilerle iyi deneyimler edinildi — hangilerinin daha da
derinlestirilmesi gerekir?

Bu sorularin yanitlarina yaklasabilmek igin kendi somut kiltiirler arasi ¢alismalarini bize
tanitmalari icin kuliip ve dernekleri buraya davet ettik:

. »Tuspo Nieste* kuliibu voleybol béliimiinden Bay Schier.

. »,Marburg Mercenaries* American Football kultibiinden Bayan ve Bay Seibert.
. »3G Rosbach* kulibii futbol béliminden Bay Bayman ve Bay See.

. Turk Alman Genglik Birligi'ndeki Kickbox calismalari hakkinda Bay Ayvaz.

A W DN P

Bize zaman ayirip bu etkinligimiz cercevesinde calismalarini bize tanitmaya gelen sizlere ¢ok
tesekkdrler.

Bir kahve molasindan sonra Lufthansa A.S. den Bayan Rihl'lin bir konusmasi ile yakindan
mesgul olacagiz. Sizin sahsiniza ve Lufthansa A.$ ye bize zaman ayirip uzun yol katederek ta
Berlin'den buraya gelmekten cekinmediginiz ve sempozyuma katkida bulunacaginiz igin
simdiden icten tesekkirlerimi sunarim. Tegekkurler!




Kendisi bize, bir kag yildir bircok biylk kurulusta izlenen ve kiltirel, sosyal etnik ¢ok sesliligi
firma kilturindn bir parcasi yapan ,diversity management” adi verilen yonetim tarzini
tanitacak. Bizler merakla ve elestirel olarak bu konsepte ait hangi ana diistincelerin ve hangi
Onlemlerin spora aktarilabilecegini gdzden gecirecegiz.

Ancak gahsanlara yonelik anket sonuglarini tanitimina baslanmadan énce herkes icin sempo-
zyumun zevkli gecmesini ve bilgi acisindan zenginlik getirmesini dilerim.

Ste%d
Hessen Sporcu Genglik Orgiitii Genel Baskani
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Programm der Tagung

bis 14.00 Uhr

14.00-14.30 Uhr

14.30 Uhr

14.45 Uhr

16.00 Uhr

16.15 Uhr

17.30 Uhr

18.00 Uhr

Anreise

Buffet und Empfang

Begrufung und Einfuihrung (Stefan Haid,
Vorsitzender der Sportjugend Hessen)

Vorstellung der Ergebnisse einer Befragung
von Mitarbeiter/innen hessischer Sportvereine
zum Themenbereich Interkulturalitit und
Sportverein

Infobdrse: Beispiele interkultureller
Vereinsarbeit

Kaffeepause

Vielfalt als Chance: Diversity Management in
der Industrie und was der Sport daraus lernen
kann (Monika Rihl, Leiterin Change Manage-
ment und Diversity, Deutsche Lufthansa AG)

Dankeschon und Ausblick

Ende des Hearings und Abreise




Ergebnisse der Vereinsmitarbeiterbefragung
»Interkulturelles*

®  Andreas Roll, Sportjugend Hessen

1. Einfuhrung

In den Monaten Oktober 2002 bis Februar 2003 hat die Sportjugend Hessen eine telefonische
Befragung von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen hessischer Sportvereine durchgefiihrt. Die
Fragen zielten auf verschieden Aspekte des Zusammenlebens von Menschen unterschiedlicher
Nationalitat, Herkunft, Religion oder ethnischer Zugehorigkeit im Sport bzw. im Sportverein.
Ziel dieser Befragung war es, mit den befragten Personen und Vereinen ins Gesprach kommen
und Uber diesen Erfahrungsaustauschs Tipps und Empfehlungen fiir andere Vereine zu ent-
wickeln.

Die Auswahl der insgesamt 40 befragten Personen erfolgte durch Nutzung bereits vorhande-
ner Adressen und Kontakte. Fast alle Befragten haben in den vergangenen drei Jahren an
Aus- und Fortbildungsmanahmen der Sportjugend bzw. des Landessportbundes Hessen teil-
genommen oder hatten fiir ihre Tatigkeit im Sportverein Sonderurlaub beantragt.

Was kann diese Befragung leisten? Dass die Ergebnisse keinen représentativen Anspruch
besitzen kdnnen, wir also keine Gesamtschau der Situation im hessischen Sport vorliegen
haben, wird beim Blick auf die GroRe und Zusammensetzung der Gruppe der Befragten deut-
lich. So lohnt weniger der Blick auf Prozentangaben als vielmehr die Beschéaftigung mit ein-
zelnen Aussagen der befragten Personen, mit interessanten Details. Aus einigen davon leiten
wir Hypothesen ab, von denen wir hoffen, dass sie fir die weitere Diskussion niitzlich sein
konnen.

2. Zusammensetzung der befragten Population

Gesamtzahl der befragten Personen: = 40
= Geschlecht = Aus Adresspool
mannlich 28 Antragsteller/innen Sonderurlaub 6
weiblich 12 TN an AusbildungsmaRnahmen der
| Sportjugend Hessen 14
i TN an Ausbildungsmaf3n. des Isbh 3
= Funktion im Verein Sonstige 17

(Mehrfachnennungen mdglich)
Tatigkeit als Ubungsleiter/in

bzw. Trainer/in 30 = Alter

Mitglied/Mitarbeit im Vorstand 17 20-30 Jahre 5
Téatigkeit als Jugendleiter/in 10 31-40 Jahre 19
Mitglied/Mitarbeit im ~ 41-50 Jahre 8
Jugendausschuss 4 51-60 Jahre 1
Schiedsrichter 2 uber 60 Jahre 2
Geschéftsflihrer 1 ohne Angabe 5
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Angaben zum Verein

= Mitgliederzahl

= Sportarten

bis 250 Mitgl. 7 Fuball 15
bis 500 Mitgl. 9 Turnen 11
bis 750 Mitgl. 4 Tischtennis 10
bis 1000 Mitgl. 6 Leichtathletik 10
tiber 1000 Mitgl. 5 Basketball 8
0. Angabe 9 Handball 8
Volleyball 7
Gymnastik 6
= Anzahl der Abteilungen Tanzen 5
bis 3 Abt. 9 Tennis 4
4 bis 6 Abt. 8 Ski 4
7 bis 10 Abt. 6 Schwimmen 3
mehr als 10 Abt. 4 Badminton 3
Aerobic 3
= Lage in Hessen sowie Radfahren, Schach, Kanu, Armwrest-
Nordhessen - ling, Mountainbike, Koronarsport, Prellball,
Osthessen 1 Judo, Klettern Wandern, Kraftsport, Tai Bo
Mittelhessen 15 (je 1 bis 2 Nennungen)
Siidhessen 1
Ballungsraum 21
flaches Land 13

3. Die Befragungsergebnisse

Frage 1: In unserem Verein sind Mitglieder unterschiedlicher ethnischer Zugehérig-
keit bzw. Herkunft vertreten.

75 % der Befragten antworteten auf diese Frage mit JA. Das Thema dieser Befragung diirfte
somit nicht nur ein Thema der an der Befragung beteiligten Vereine sein, sondern potentiell
auch eines fir die Mehrzahl der Sportvereine in Hessen.

Nur 10 der Befragten (25 %) antworteten mit NEIN.

Die NEIN-Antworten verteilten sich wie folgt:

Ballungsraum: 4  Flaches Land: 6

Mittelhessen: 4  Sudhessen: 6

Frage 2: Unser Verein verpflichtet sich in seiner Satzung, niemanden wegen
seines/ ihres Geschlechts, Religion, Nationalitat oder ethnischen Zugehérigkeit zu
benachteiligen.

Nur in knapp der Halfte der befragten Vereine sind deutliche Formulierungen in dieser Rich-
tung vorhanden, z. T. war der diesbeziigliche Satzungstext auch nicht bekannt.
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In den Interviews wurde jedoch deutlich, dass bei den Befragten offenbar ein demokratisches
Bewusstsein existiert, in dem Nicht-Benachteiligung als Selbstversténdlichkeit angesehen
wird. So sehen einige Befragte auch keine Notwendigkeit fiir entsprechende Satzungsformu-
lierungen.

Frage 3: Im Vorstand unseres Vereins arbeiten Menschen unterschiedlicher ethni-
scher Zugehorigkeit bzw. Herkunft mit.

Fir nur 6 Vereine wird diese Frage zustimmend beantwortet.

Die beschriebenen Erfahrungen sind durchweg positiv, so z. B. hinsichtlich der Mitarbeit von
Personen im Vereinsvorstand, die den wichtigsten Migrantengruppen im raumlichen und
sozialen Umfeld des Vereins entstammen. Diese Mitarbeit wirke sich sehr positiv auf die
Akzeptanz des Vereins bei diesen Personengruppen aus und ,,6ffne Tiren*.

Frage 4: Bei Veranstaltungen unseres Vereins nehmen wir bewusst auf unterschied-
liche Ess- und Trinkgewohnheiten Riicksicht.

Die Rickmeldungen zeigen, dass sich die friiher verbreitete Monokultur langst in Auflésung
befindet und stattdessen Vielfalt (auch multikulturelle) Einzug gehalten hat. Dies geschieht
v.a. dadurch, dass viele an der Gestaltung des kulinarischen Rahmens beteiligt sind (alle /
viele bringen etwas fiir das Buffet mit) und auf diesem Weg den unterschiedlichen Bedlrfnis-
sen weitgehend Rechnung getragen wird.

Die Spannbreite der Nennungen reicht von der Berlicksichtigung spezieller medizinischer
Bedurfnisse (z. B. von Diabetikern) und religiés gepragter Erndhrungskriterien bis hin zur
Gestaltung von Buffets, die die gesamte kulturelle und kulinarische Vielfalt des Vereins und
seiner Mitglieder widerspiegeln.

Frage 5: Wenn es in unserem Verein zu einer abfalligen AuRerung (z. B. Witze iiber
Hautfarbe oder Religion) gegen Personen oder best. Gruppen kommt, dann gibt es
immer Leute, die sich offen gegen solche AuRerungen wenden.

Welche andere Antwort als JA war zu erwarten? Insofern wurde an dieser Stelle sicher nicht
prézise genug gefragt. Auf3erdem gébe es, so sagten viele der Befragten, (berhaupt nur weni-
ge solcher Situationen.

Aus den Antworten wurde erkennbar, dass sich die genannten AuRRerungen nicht nur gegen
LAuslander” richten, sondern potentiell gegen alle, die einfach ,,anders* oder vermeintlich
schwécher sind.

Dort, wo es zu solchen AuRerungen oder Vorfallen kommt, wird demnach auch eingegriffen.
So z.B. durch den Ubungsleiter bei entsprechenden AuRerungen im Training oder durch die
Sportler/innen bei rassistischen AuRerungen tiber die Hautfarbe des Schiedsrichters.

Als Aufgabe der Ubungsleiter/innen wurde es angesehen, mit solchen Situationen umzugehen
und ggf. gegen zu steuern. Auch dies sei Teil von Jugendarbeit im Sportverein.

Frage 6: Wir bemiihen uns aktiv, Personen anderer ethnischer Zugehdrigkeit oder
Nationalitat fur die Ubernahme eines Ehrenamtes zu gewinnen und setzen sie
bewusst als Ubungsleiter/in, Jugendleiter/in etc. ein.

Gezielte Bemuihungen wurden diesbeziiglich aus weniger als der Halfte der Vereine, in denen
es Migranten gibt, genannt.

Zum einen wird immer wieder auf das generelle Problem der Gewinnung ehrenamtlicher Mitar-
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beiter/innen verwiesen. AuBerdem wird ins Feld gefihrt, alle gleich behandeln zu wollen und
daher bestimmte Personengruppen nicht in besonderer Weise gezielt anzusprechen.

Dagegen treffen wir auch auf den wenig Uberraschenden Hinweis, dass die Gewinnung von
Mitarbeiter/innen anscheinend genau dort funktioniert, wo gezielt auf einzelne Personen
zugegangen wird. Ein zweiter Erfolgsfaktor scheint, und auch das ist nicht neu, die Nahe der
angebotenen Engagementbereiche zum eigenen Vereinskontext (z. B. der eigenen Mannschaft
oder Abteilung) zu sein.

Frage 7: In unserem Verein nehmen auch Vereinsmitglieder anderer ethnischer
Zugehorigkeit oder Nationalitat an QualifizierungsmaBnahmen der Sportverbéande
teil (z.B. Ausbildung zum Ubungsleiter/in, Jugendleiter/in oder Schiedsrichter/in).
In mehr als der Halfte der Vereine war dies der Fall. Mehrfach genannt wurde eine vermeintli-
che Selbstverstandlichkeit, namlich die Ubernahme der Lehrgangskosten durch den Verein.
Die Qualifizierung bezog sich v.a. auf die Tatigkeitsbereiche Ubungsleiter/in und Schiedsrich-
terwesen.

Frage 8: An den geselligen Veranstaltungen unseres Vereins nehmen Angehdérige aller
in unserem Verein vorhandenen ethnischen Gruppen teil.

Es wird Uberall zusammen gefeiert, zu allen saisonalen oder sportlichen Anléssen etc.

Wichtig fur die Teilnahme scheint auch hier wieder die N&he der Veranstaltung zur eigenen
Mannschaft oder Abteilung.

Frage 9: Wir haben uns schon mal Gedanken dariiber gemacht, wie unser Verein ftr
Personen ausléndischer Herkunft attraktiver werden kénnte.

Hier gab es nur wenige Vereinsvertreter/innen, die diese Frage mit JA beantwortet haben und
konkrete Bemilhungen beschreiben konnten.

Unter den wenigen genannten Beispielen findet sich v. a. immer wieder die Einladung zu Ver-
einsveranstaltungen und das Signalisieren von Willkommensein.

Hilfreich scheint uns auch der folgende Hinweis: auf Kinder und Jugendliche mit Migrations-
hintergrund treffen wir vor allem im Schulsport. So konnte ein Verein tber sehr positive
Erfahrungen mit Sport-AG's berichten, die in Kooperation mit einer Schule durchgefiihrt wer-
den und fiir viele Jugendliche den Zugang zum Vereinssport erleichtern.

Frage 10: Fur Menschen, die die deutsche Sprache nicht oder nicht gut beherrschen,
stellen wir wichtige Informationen (z. B. Uber Mitgliedschaft, Trainingszeiten etc.)
ggf. auch in anderen Sprachen bereit.

In dieser Frage scheint die Rolle der Vereine eine nur wenig aktive zu sein: es wird haufig
darauf gesetzt, dass Sprachdefizite durch Landsleute oder Familienmitglieder aufgefangen
werden und wichtige Informationen durch diese ggf tibersetzt werden. Offen bleibt jedoch,
inwieweit diese Informationen wirklich bei ihren Adressaten ankommen.

Frage 11: Wir versuchen Vereinsmitglieder anderer ethnischer Zugehdrigkeit oder
Nationalitat aktiv in die Gestaltung des Vereinslebens einzubeziehen (z. B. bei der
Planung oder Durchfiihrung eines Vereinsfestes).

Mehrfach wird darauf verwiesen, dass alle Vereinsmitglieder in gleicher Wiese angesprochen
werden. Man freue sich Uber jede/n, der sich engagiert. Wie schon bei friheren Fragen
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(Fragen 6 und 8) ist es offenbar so, dass Engagement wahrscheinlicher bzw. haufiger ist, je
néher der Anlass am eigenen Vereinskontext ist. Ein mehrfach genanntes Beispiel hierfiir sind
Feste innerhalb der Mannschaft / Abteilung.

Frage 12: Wir bemiihen uns, auch Familie und Freunde unserer aktiven
Sportler/innen in das Vereinsleben zu integrieren.

Zu dieser Frage wird fast ausschlieBlich Zustimmung gegeben und in diesem Zusammenhang
die gesamte Bandbreite von Veranstaltungen genannt: Feste und Feiern, Freizeiten und Sport-
feste, Turniere und Schnupperkurse.

Ein wichtiger Hinweis, der uns gegeben wurde: wenn sich das Vereinsmitglied wohlfiihlt im
Verein, dann steigt auch deutlich die Wahrscheinlichkeit, dass es durch Familienangehérige
begleitet wird.

Frage 13: Unser Vereinsheim (sofern vorhanden) wird von allen Mitgliedern des Ver-
eins genutzt.

Aus den Ergebnissen der Befragung konnte nicht abgelesen werden, dass den Vereinsheimen
eine herausragende Bedeutung fiir das Vereinsleben des Gesamtvereins zukommt. Vielmehr
scheinen die meisten Vereinsheime, (iber die uns berichtet wurde, im Alltag vornehmlich
bestimmte Monokulturen anzusprechen. Hier werden einzelne Mannschaften genannt, aber
auch die unterschiedliche Attraktivitét fur verschiedene Altergruppen.

4. Fazit

Als Ergebnis dieser Befragung war, darauf wurde schon zu Beginn hingewiesen, kein re-
préasentatives Bild der Situation in hessischen Sportvereinen zu erwarten. Die Befragung hat
jedoch gezeigt, dass das Thema eines ist, welches offenbar die Mehrzahl der Sportvereine
betrifft. Angesichts der politischen Bedeutung der Themen Zuwanderung und Integration
sehen wir eindeutigen Bedarf, aussagekréftigere Daten in den hessischen Sportvereinen zu
erheben.

Wahrend drei Viertel aller von uns befragten Vereine Menschen anderer ethnischer Zugehorig-
keit oder Herkunft zu ihren Mitgliedern z&hlen, existiert offenbar nur in einem verschwindend
geringen Teil dieser Vereine ein ausgeprégtes Bewusstsein hinsichtlich des Umgangs mit die-
sem Umstand.

Die in der Befragung mehrfach auftauchende Argumentation ,,bei uns wird jeder gleich
behandelt* ist zunéchst einmal positiv zu sehen, sieht man in ihr ein Bekenntnis zum Gleich-
heitsgrundsatz. Andererseits ist Integration nichts, was automatisch und mehr oder weniger
von allein vonstatten geht. Es reicht nicht, sich einfach nur zu grundsatzlicher Offenheit und
Bereitschaft zu bekennen. Vielmehr bedarf es der Schaffung bestimmter Rahmenbedingun-
gen, der Beachtung bestimmter Regeln, der Nutzung ganz konkreter Chancen. Wer Integrati-
on will, muss sie quasi zum Programm machen! Nur die allerwenigsten der befragten Vereine
gehen bislang so weit.

Aus der Mitarbeiter/innenbefragung lassen sich in dieser Richtung einige konkrete Empfeh-
lungen an die Adresse der Sportvereine formulieren:




Es stellt flr einen Verein sicherlich keinen Nachteil dar, sich in seiner Satzung gegen
Benachteiligung oder Diskriminierung von Personen auszusprechen. Beispiele fiir ent-
sprechende Formulierungen finden sich in der Mustersatzung des Landessportbundes sowie
in einem aktuellen Entwurf der Sportjugend Hessen i. S. eines Antidiskriminierungspara-
graphen.

Wenn ein Verein ernsthaft daran interessiert ist, ehrenamtliche Mitarbeiter/innen aus dem
Kreis der Migrant/innen zu gewinnen, sind hierzu seitens des Vereins konkrete Uberlegun-
gen und Handlungen im Sinne eines Forderprogramms erforderlich. Hier ist es nicht anders
als bei der Gewinnung ehrenamtlicher Mitarbeiter/innen ganz allgemein: man darf nicht
einfach darauf warten, dass sie kommen, sondern man muss sich genau tberlegen, wie man
sie gewinnen kann.

Im diesem Zusammenhang muss die Zielgruppe der jungen Menschen (mit und ohne Migra-
tionshintergrund) eine besondere Rolle spielen. Gerade diese gilt es persdnlich anzuspre-
chen und méglichst nah an ihrem eigenen Vereinskontext fiir ein Engagement zu gewinnen.
Wenn Vereine gezielt Kinder und Jugendliche mit Migrationshintergrund den Zugang zum
Verein erleichtern méchten, dann sollten sie verstérkt die Kooperationsméglichkeiten mit
Schulen und Jugendhilfe nutzen.

Und sicherlich bedarf es vielerorts zu aller erst auch so etwas wie der Entwicklung einer
Grundhaltung, eines Leitbildes hinsichtlich des Umgangs mit kultureller Vielfalt im Sport-
verein. Mit dieser Frage haben wir uns im weiteren Verlauf des Hearings befasst.
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Zusammenfassung der Ergebnisse der Info-Borse
®  Guido Francescon, Sportjugend Hessen

1. Tuspo Nieste — Volleyball

Herr Schier, Abteilungsleiter, berichtete von einer erfolgreichen Kooperation zwischen Schule
und Verein. Die Teilnehmer/innen aus der Volleyball AG in der Schule, die von Vereinsmitar-
beiter/innen betreut wird, kénnen am Vereinsleben teilhaben, ohne Vereinsmitglied werden
zu mussen. Dies hat zu einem ernormen Anwachsen der Mitgliederzahlen im Jugendbereich
geflihrt. Etwa die Halfte der neuen Mitglieder haben einen Migrationshintergrund.

Der Nachwuchs engagiert sich im leistungssportlichen und im breitensportlichen Bereich. Herr
Schier macht fur diesen Erfolg vor allem den persénlichen Kontakt und die direkte Ansprache
der jungen Menschen verantwortlich. Weiterhin liegen gute Erfahrungen mit Migrant/innen
als Trainer/innen vor: Durch die Abschwéchung der sprachlichen Barrieren wird der Zugang fur
nichtdeutsche Jugendliche zur konkreten Sportgruppe erleichtert.

2. Marburg Mercenaries — American Football

Herr und Frau Seibert erzahlten von ihrer multikulturell geprégten Vereinsarbeit. Sie identifi-
zierten weitere Faktoren, die fir eine erfolgreiche Integrationsarbeit im Sportverein Bedeu-
tung haben. Die Sportart American Football ist in Deutschland noch ,,jung®, d. h. es bestehen
in vielen Fallen noch keine ausgepragten sozialen Traditionen, die ein Mitmachen erschweren
konnen. Daraus folgt Offenheit fiir neue Einflisse.

In Marburg ist der Trainerstab bis héchstens 27 Jahre alt und so sind es die Trainer selbst, die
aus ihrer Schul- und Studienzeit multikulturelle Gruppen als Normalitat empfinden. AuRerdem
zeichnet sich American Football dadurch aus, dass Menschen mit unterschiedlichsten korperli-
chen Voraussetzungen eine wichtige Position im Team finden kénnen, was den Zugang
grundsétzlich erleichtert. Durch eine intensive Zusammenarbeit mit mehreren Schulen und
dem Jugendamt in Marburg kénnen die Mercenaries auf der einen Seite ihren Sport bekannt
machen und andererseits viele neue Mitglieder gewinnen. Durch die gro3en Kosten, die eine
Ausriistung fur American Football verursacht, sind die Marburg Mercenaries auf Spenden und
andere finanzielle Zuwendungen angewiesen. Um den Zugang fur diese Sportart fiir finanziell
weniger gut gestellte Jugendliche zu erleichtern, kauft der Verein Ausriistungen, um sie an
Spieler zu verleihen.

3. Die Spielgemeinschaft SG Rosbach — Fuf3ball

Herr Bayman und Herr See berichteten von der Griindung einer Spielgemeinschaft zwischen
einem deutschen und einem turkischen Rosbacher Verein. Die Kooperation hat dazu geflhrt,
die jeweiligen Starken beider Clubs gemeinsam nutzen zu kénnen: gute Spieler auf der einen
Seite und finanzielle Absicherung sowie Trainingsplatze auf der anderen Seite.

Anfangliche Anfeindungen von deutschen und tirkischen Mitgliedern sowie von Personen aus
anderen Vereinen wurden von den Vereinsfiihrungen ignoriert, bis sie verstummt sind. Hilf-
reich war hier, dass die Vereinsfilhrungen klar erkannten, dass die zunéachst als kulturelle Kon-
flikte bezeichneten Auseinandersetzungen letztlich ganz normale soziale Konflikte waren.
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Dass also Konflikte nicht deshalb entstanden, weil Tirken und Deutsche sich zusammentun,
sondern vielmehr, weil sich bei der Bildung einer Spielgemeinschaft alle Beteiligten in eine
neue Rolle innerhalb des Vereins eingewdhnen miissen. Diese Erkenntnis entlastete die Ver-
antwortlichen sehr, denn soziale Konflikte sind einfacher zu I6sen als interkulturelle.
Mittlerweile hat sich das Modell nach innen und auf3en etabliert. Erfolgreiche Strategien
waren auch hier das Aufbauen personlicher Kontakte und zusétzlich die Vereinbarung, dass im
Training und auf dem Spielfeld deutsch gesprochen wird, damit eine Basis zur Verstandigung
gegeben ist.

4. Projekt Kosmos / Deutsch-turkisches Jugendwerk in Frankfurt — Kickboxen

Herr Ayvas schildert den Verlauf einer misslungenen Kooperation zwischen seinem Jugend-
haus und einem Sportverein. Ein zunéchst durch den Verein angebotenes Kickbox-Training
wurde mit dem Hinweis auf die Férderung von Gewaltbereitschaft wieder eingestellt, obwohl
keine Ubergriffe der Besucher des Trainings zu verzeichnen waren.

Mittlerweile unterbreitet Kosmos dieses Angebot in Eigenregie mit hervorragenden Erfahrun-
gen im Bereich der Stabilisierung von Personlichkeiten und Gewaltprévention. Dem auf junge
Manner zugeschnittenen Kickboxangebot wurde ein Selbstverteidigungskurs fur Madchen zur
Seite gestellt. NachtfuRball und MadchenfuRball sind weitere Sportangebote des Jugendhau-
ses, deren Besucher/innen im Schwerpunkt aus einer Siedlung stammen, in der eine Anhdu-

fung sozialer Probleme (Arbeitslosigkeit, Armut, niedriger Bildungsstand, Kriminalitat) beob-
achtbar sind. Offensichtlich konnten hier die strukturellen Barrieren zwischen sozialer Arbeit
und Sportvereinsangeboten nicht tiberwunden werden.

Fazit

Aus den dargestellten Beispielen eines erfolgreichen oder misslungenen Umgangs mit inter-

kulturellen Bedingungen wurden einige Aspekte benannt, die hier zusammengefasst werden:

- Hilfreich ist ein Leitbild i.S. einer inneren Uberzeugung, dass Vielfalt der normale
Zustand eines Vereins ist. Wenn das Vorhandensein von Menschen unterschiedlicher Her-
kunft oder ethnischen Hintergrundes als ,,Problem* wahrgenommen wird, dann ist klar, dass
dieser Zustand auch ,,Probleme* aufwirft. Wird diese Situation als Normalitét begriffen,
dann werden auch weniger Ereignisse zwischen den Mitgliedern als ,kulturelles Problem*
bewertet.

= In der Etablierung eines solchen Leithildes im Verein oder in der Sportgruppe bedarf es viel
Ausdauer und Geduld: Alle Beteiligten missen zundchst tiber z. T. langjahrige Erfahrun-
gen miteinander lernen, dass Unterschiedlichkeit keine Bedrohung darstellt, sondern viel-
mehr eine Bereicherung sein kann.

- Um Migrant/innen zum Mitmachen im Sportverein zu gewinnen oder Kooperationen zwi-
schen deutschen und ethnischen Sportvereinen zu initiieren, empfiehlt sich eine personli-
che Kontaktaufnahme und Ansprache. Wer sich traut, direkt von Angesicht zu Angesicht
Kontakt aufzunehmen, wird Mitglieder, Gaste oder Kooperationspartner finden.

- Migrant/innen als Funktionstrager im Sportverein sind eine weitere Mdglichkeit, um
den Sportverein fir eine kulturell vielfaltige Mitgliedschaft zu 6ffnen. Inshesondere
Ubungsleiter/innen oder Trainer/innen mit Migrationshintergrund erleichtern
Migrant/innen den Zugang in den Sportverein.
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= In multikulturell gepragten Sportgruppen oder Mannschaften kénnen Vereinbarungen ge-
troffen werden, die Missverstandnissen vorbeugen. Als Beispiel wurde hier die Abmachung
erlautert, dass beim gemeinsamen Sport nur eine Sprache zur Verstéandigung benutzt
wird.

- Im Kinder- und Jugendbereich erleichtert eine Kooperation zwischen Schule und Sport-
verein den Zugang zum Angebot des Vereins. Die Kinder und Jugendlichen sind aus der
Schule in vielen Fallen ein multikulturell gepragtes Miteinander bereits gewohnt. Im Rah-
men von Sport AG’s, die von Vereinen angeboten werden, kdnnen die Schiiler/innen unab-
héngig von ihrem kulturellen Hintergrund, Sportarten ausprobieren und fur sich entdecken.
Die Schwelle aus der Schul-AG in den Vereinsbetrieb kann dann erdenklich niedrig gestaltet
werden.
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Zum Stand der interkulturellen Arbeit in den Sportvereinen
® Angelika Ribler, Sportjugend Hessen

1. Wo taucht der Begriff ,,interkulturell* im organisierten Sport auf?

~oport spricht alle Sprachen* ist wohl der berlihmteste Satz, der das ,Interkulturelle® des
Sports zu beschreiben versucht. Sport sei durch sein Regelwerk bereits auf Internationalitat
angelegt, die Sprache trete in den Hintergrund. Bei Internationalen Wettkdmpfen, Begegnun-
gen und Sportfesten kdnnten sich Sportler/innen interkulturelles Wissen“ um ,,andere Kul-
turen” problemlos aneignen. Somit kénne der Sport einen wesentlichen Beitrag zur ,,Integra-
tion* von ,,Auslandern* leisten und sogar zur Losung gesellschaftlicher Probleme beitragen.
Soviel zum positiven Erscheinungsbild des ,,Interkulturellen” im Sport.

Auf der anderen Seite kann man in den letzten Jahren im Sport eine sich zuspitzende Debatte
verfolgen, in der die Uberforderung der Vereine in Fragen der ,,Integration thematisiert wird.
In diesem Zusammenhang wird die vermehrte Griindung von eigenethnischen Vereinen als
Ghettobildung problematisiert und besonders auf die ethnisch-kulturellen Konflikte zwischen
LAuslandern” und ,,Deutschen* im Sport, speziell Fuball hingewiesen. Hier scheint die ,,Inte-
grationskraft des Sports* zu versagen, ganz zu schweigen von der ,,besten Schutzimpfung
gegen Gewalt“, von der der Bundesinnenminister Otto Schily spricht.

Kritische (Gewalt-)Forscher wie z. B. HEITMEYER (1997) betrachten in diesem Zusammenhang
die desintegrativen Wirkungen des Sports und fragen, ob Sport, insbesondere der Fufball,
nicht sogar zu einer Verscharfung von Ungleichheit, zu einer Konfliktverfestigung und Eskala-
tion beitragt.

Vor dem Hintergrund dieser widerspriichlichen Rahmenbedingungen, Diskussionen, Erfahrun-
gen und vor allem Bewertungen gibt es auf der Ebene der Vereine und Verbénde zahlreiche
Programme, Projekte und Einzelveranstaltungen zum Thema ,,Integration (...)", in denen im-
oder explizit die interkulturelle Arbeit bzw. Begegnung zwischen Sportler/innen ,,unterschied-
licher Kulturen* eine Rolle spielt.

Bevor die Widerspriiche naher beleuchtet werden, soll ein Uberblick tiber den Stand der Pro-
gramme, Projekte und Initiativen im Sport gegeben werden.

2. Uberblick der ,,interkulturellen* Programme und Projekte im Sport
Untersuchungen in Sportverbanden ergeben ein heterogenes Bild bzgl. der Quantitat und
Qualitat von Aktivitaten im Bereich der interkulturellen Arbeit im Sport. Nach einer Studie
der Sporthochschule Kdln von 1997 haben sich nur 16 (= 15 %) aller 104 angeschriebenen
Verbénde mit dem Thema ,,Interkulturelle Begegnungen im Sport“ befasst und Initiative
gezeigt (vgl. MICHELS / SCHULZ 1999). Dieses Ergebnis relativiert sich, wenn man das Thema
in einen anderen, im organisierten Sport gewachsenen Kontext stellt: der ,,Sozialen Offensive
im (Jugend-)Sport".

Die Deutsche Sportjugend (dsj) hat diesbeziiglich gemeinsam mit dem Institut fir Sportsozio-
logie der Deutschen Sporthochschule KéIn ein Informations- und Dokumentationszentrum der
Sozialen Initiativen im Jugendsport aufgebaut.
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Die zentralen Ergebnisse lauten

Bundesweit existieren gut 1.500 Soziale Initiativen im Jugendsport. Dabei gibt es deutliche
Unterschiede, was ihre Verteilung auf die einzelnen Bundeslander anbelangt. Absolut
betrachtet befinden sich die meisten davon in Nordrhein-Westfalen. Pro Einwohner gerechnet
werden die meisten sozialarbeiterischen Jugendmafnahmen allerdings in Bremen und Meck-
lenburg-Vorpommern angeboten. Hessen liegt im Mittelfeld.

Die haufigsten Interventionsfelder stellen Integrationsarbeit und Gewaltprévention dar.
Knapp drei Viertel bzw. gut die Halfte aller Initiativen greift diese Ziele explizit auf. Weit ver-
breitet ist daruber hinaus in 25% aller Initiativen auch die stadtteilbezogene bzw. Soziale-
Brennpunkt-Arbeit, die ,,Interkulturelle Arbeit”“ nimmt mit knapp 15% den fuinften Platz ein.
Die haufigsten Hauptzielgruppen der Initiativen neben Kindern und Jugendlichen allgemein
sind jugendliche Aussiedler, ,,auslandische* Jugendliche sowie sozial benachteiligte und
sozial auffallige Jugendliche. 36 % der Initiativen bieten auch nichtsportliche Angebote mit
sozialpadagogischer Betreuung an (vgl. BREUER /RITTNER 1999 bzw. dsj 2003).

Erstes Fazit

Das Thema ,,Interkulturelle Arbeit” taucht im organisierten Sport

- mit sehr unterschiedlichen positiven und negativen Bewertungen,

- vor allem auf der Ebene der (sportlichen) Begegnung,

- im Rahmen der sozialen (Jugend-)Offensive des Sports,

- in Bezug auf die Integration der Zielgruppe ,,Auslénder” bzw. Zuwanderer,

- teilweise im Kontext von gewaltpraventiven Mafinahmen und

- teilweise im Kontext von Maf3nahmen fir sozial Benachteiligte, insbesondere Jugendliche
auf.

3. Welche zentralen Begriffe werden in den Konzepten zur

»Interkulturellen Arbeit im Sport* verwendet?

Die 0. g. Widerspriiche in der unterschiedlichen Bewertung der Moglichkeiten und Grenzen des
Sports finden sich in den Konzepten zur ,,Integration” bzw. ,,interkulturellen Arbeit im Sport*
wieder. Eine genauere Betrachtung der zentral verwendeten Begriffe ist hilfreich, um die Kon-
troversen zu verstehen.

In vielen Programmen und Projekten wird ,,Integration als Assimilation, d. h. im Sinne der
Anpassung an die Strukturen und Angebote des deutschen Sportsystems verstanden.

Dieses Verstandnis kommt auch in der noch gultigen Grundsatzerklérung des Deutschen
Sportbundes (DSB) ,,Sport der Ausléndischen Mitbiirger” von 1981 zum Ausdruck, wenn der
DSB die Einzelmitgliedschaft in einem deutschen Verein favorisiert und die Griindung eige-
nethnischer Vereine nur als Ausnahmelésung ,,wo ein hoher Prozentsatz auslandischer Mit-
birger einen deutschen Verein tberfremdet” (1) angesehen wird (ebd.).

Die Griindung von eigenethnischen Sportvereinen nimmt seit 1989 zu und stellt damit dauer-
haft das Gegenteil einer ,,Ausnahmeldsung” dar (vgl. KLEIN /KOTHY / CABADAG 2000). Diese
Entwicklung ist von héchster sportpolitischer Bedeutung. Ist die ,,Integration” gescheitert
oder stellen die ethnischen Vereine eine Form von ,Integration” dar? Sollte man der ,,Separie-
rung* entgegenwirken? Ist das ,,auslanderfeindlich“? Sollten ,,Auslander* nicht ihre ,eigene
Kultur” auch im Sport pflegen diirfen?
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In dem Positionspapier ,,Sport und Zuwanderung“ der Sportjugend Hessen, dass in Anlehnung
an die gleichnamige Vertffentlichung des Landessportbundes/der Sportjugend Nordrhein-West-
falen erarbeitet wurde, kommt man zu dem Ergebnis die 0.g. Grundsatzerklarung abzulehnen
und pluralistische Integrationsansatze zu favorisieren (vgl. SPORTJUGEND HESSEN, o. J.).

Was ist unter einem pluralistischen Integrationsansatz zu verstehen?

Die rechtlichen und sozialen Rahmenbedingungen fiir Zuwanderer haben sich seit der Anwer-
bephase der damals so genannten ,,Gastarbeiter” wesentlich verandert. Durch Inkrafttreten
des neuen Staatsburgerrechts am 01.01.2000 wurde der Erwerb der deutschen Staatsbiirger-
schaft erleichtert. In Deutschland geborene Kinder aus Zuwandererfamilien werden deutsche
Staatsbirger/innen. Damit sind aber noch nicht die unterschiedlichen Zugangsvoraussetzun-
gen zu den verschiedenen gesellschaftlichen Bereichen (Bildung, Ausbildung, Beruf, Sport)
aufgehoben. Denn Einbirgerung ist nicht identisch mit Integration.

Mit oder ohne deutschen Pass sind Zugewanderte und ihre Kinder ein fester Bestandteil der
deutschen Gesellschaft. Sie leben in der Bundesrepublik, werden ausgebildet, bilden selber
aus, sind Arbeitnehmer/innen und Arbeitgeber/innen, setzen sich fir soziale Belange in
eigenen Kulturvereinen, religiosen Gemeinschaften, aber auch in Wohlfahrtsorganisationen,
Parteien, Gewerkschaften ein, gestalten ihre Freizeit und engagieren sich u. a. auch im Sport-
verein.

Diese veranderten Rahmenbedingungen flr die Zuwanderinnen und Zuwanderer bedingen ein
im Vergleich zur bisherigen Migrationssituation gewandeltes Verstandnis von Interkulturalitat
und erfordern ein anderes Integrationsverstandnis. Integration bedeutet die Erfahrung, dass
verschiedene Lebensarten und Traditionen nicht im Widerspruch zur gleichberechtigten Teil-
habe an gesellschaftlichen Prozessen stehen. Integration kann und darf daher nicht Assimi-
lierung bedeuten, sondern meint eine permanente Verstandigung tber gemeinsame Grundla-
gen und Regeln des Zusammenlebens in einem Gemeinwesen. In diesem pluralistischen Sinne
ist Integration ein gesellschaftlicher Prozess, der nicht irgendwann abgeschlossen ist, son-
dern immer neu geférdert werden muss. Integration richtet sich damit auch nicht allein an
die zugewanderte Bevolkerung, sie erfordert auch eine aktive Mitwirkung der Aufnahmege-
sellschaft (vgl. ebd.).

Innerhalb verschiedener Integrationskonzepte wird mit besten Absichten die Betonung der
»Integration unter Bewahrung der kulturellen Identitat” beschrieben. Auch hier ist Vorsicht
geboten. Die Betonung ,,unter Bewahrung der kulturellen Identit&t” geschieht in der Absicht
»das Andere”, das ,Fremde* wert zu schétzen. Leider ergeben sich aus dieser Argumentation
einige ungewollte Folgen. Zum einen wird , Kultur* als etwas Statisches aufgefasst und mit
~der Kultur” der jeweiligen Herkunftslander gleichgesetzt.

KABIS (2003) weist darauf hin, dass eine ethnische Zugehdrigkeit nicht naturwiichsig gege-
ben ist, sondern erst durch soziale Praktiken hergestellt wird (Ethnisierung). Dies stellt ein
Problem dar: ,,Indem Menschen auf eine ethnisch andere, also abweichende Herkunft festge-
legt werden, wird ihre Zugehdrigkeit (Mitgliedschaft) zur Mehrheitsgesellschaft in Frage
gestellt” (ebd.). KABIS sieht in der Konstruktion des ,Fremden* ebenfalls eine Gefahr, weil
die Ursache von Konflikten in der Einwanderungsgesellschaft weniger auf das mangelhafte
Verstehen sei, sondern eher die Strukturen und Praktiken der Ungleichbehandlung von
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Migranten auf wirtschaftlicher, politischer und rechtlicher Ebene. Anhand eines Sportbereichs,
dem Fuf3ball, kann diese ,.Ethnisierung” nachgezeichnet werden.

4. Zur Konstruktion ethnisch-kultureller Konflikte im Sport

Im folgenden soll der bereits genannten, sportpolitisch &uf3erst interessanten Frage bzgl. der
Bewertung von ethnisch-kulturellen Konflikten, vor allem im FuRRball (vgl. KOTHY, 1997 und
KLEIN / KOTHY / CABADAG, 2000) nachgegangen werden.

Die Ausfiihrungen von HALM (2001) bieten einen Ansatzpunkt zur Analyse der Konstruktion
des Interkulturellen durch die jeweiligen Beteiligten.

In dem Abschlussbericht des Zentrums fir Tlrkeistudien (ZfT) zum dort durchgefiihrten Pro-
jekt ,,Interkulturelles Konfliktmanagement* kommt HALM (ebd.) zu dem Ergebnis, dass inter-
kulturelle Konflikte das sind, was die Betroffenen als solche wahrnehmen.

Bei der Analyse von im ZfT-Projekt analysierten Konflikten (u.a. aus dem Fuf3ballbereich)
wird herausgearbeitet, ob Konfliktursachen oder Konfliktgegenstand tatséchlich substantiel-
len kulturellen oder ethnischen Gehalt aufweisen. In vielen der bearbeiteten Konflikte war
dies nicht der Fall. So waren die Konflikte sozialer oder politischer Natur und erlangten erst
durch kulturelle oder ethnische Zuschreibungen der Beteiligten die vermeintliche Qualitat des
interkulturellen Konflikts.

Aufgrund dieser Arbeitserfahrungen unterschied man in dem Projekt des ZfT zwischen

1. substantiellen interkulturellen Konflikten (z. B. Missverstandnisse aufgrund
unterschiedlicher Verhaltensformen) und

2. unechten interkulturellen Konflikten, die wiederum unterschieden werden konnten
nach Konflikten um soziale Anerkennung (z. B.. bei Moscheebauvorhaben in
gemischtethnischen Quartieren), politisch motivierten Konflikten (z. B. bei der
Formierung ethnischer kultureller Gruppen zwecks Interessendurchsetzung; als
Beispiel nennt HALM hier die Griindung eigenethnischer Sportvereine, die im
Wettbewerb um knappe Ressourcen stehen (ebd.)

Ein weiteres Ergebnis der Studie weist auf die Bewertung von kulturellen Differenzen hin,
denn sie werden immer nur dann zu einem Problem, wenn das gesellschaftliche Umfeld sie als
Problem konstruiert und wertet. Nach HALM ist Alltagskultur Kommunikations- und Konflikt-
kultur. Die Ubereinkiinfte miissten ausgehandelt und vereinbart, nationale und ethnische
Grenzen berwunden werden (ebd.)

Die oben beschriebene Unterscheidung und speziell der dort eingefiihrte Begriff des ,,Kampfes
um soziale Anerkennung“ sowie der von HALM ebenfalls verwendete Begriff des ,Kampfes um
Ressourcen” ist fur die Interpretation der Griinde fur die Formierung eigenethnischer Mann-
schaften bzw. Vereine von besonderer Bedeutung (ebd.)

Einige Beispiele: muslimische Spieler legen in der Regel keinen besonderen Wert auf die Teil-
habe an den traditionellen Formen der Geselligkeit im Vereinsheim nach dem Spiel oder Trai-
ning, da hier, gerade in den unteren Spielklassen, &fter Alkohol getrunken wird. Der Riickzug
der Muslime aus deutschen Mannschaften ist damit auch schon die Entscheidung fiir adéqua-
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te Formen der Freizeitgestaltung. Hinzu kommt, dass schon im Jugendbereich deutscher Ver-
eine ,auslandische” Spieler angeben, bei der Mannschaftsaufstellung von den deutschen Trai-
nern benachteiligt zu werden, was die Suche nach einem Stammplatz in einem eigenethni-
schen Team befordert.

Die Wahrnehmung der Benachteiligung der Zuwanderer wird, so HALM, zudem dadurch ver-
starkt, dass die Suche nach sozialer Anerkennung durch den Sport bei diesen weitaus ausge-
prégter ist als bei Deutschen. Dies erklart sich durch die mannigfaltige Benachteiligung jun-
ger Leute aus Zuwandererfamilien in anderen Lebensbereichen, mit dem Ergebnis, dass eine
Anerkennung vergleichsweise schwer zu erzielen ist.

Die jugendlichen Migrant/innen der zweiten und dritten Generation fuihlen sich, im Gegensatz
zu der ersten Einwanderergeneration, hier zuhause und stellen daher andere Erwartungen an
die Mehrheitsgesellschaft als ihre Eltern. Werden diese Erwartungen enttéuscht, kann der
Riickzug aus der Mehrheitsgesellschaft und die verstéarkte Hinwendung zu einer ,.eigenen”
Kultur die Folge sein (vgl. ebd.)

HALM (vgl. ebd.) gibt wesentliche Hinweise zum Verstandnis von Konflikten zwischen deut-
schen und eigenethnischen Vereinen oder zwischen eigenethnischen Vereinen. Er beschreibt
sehr anschaulich das betréchtliche Konfliktpotenzial, das entsteht, wenn die eigenethnischen
Vereine, oft in Ermangelung eigener Jugendabteilungen zum Sammelbecken der jugendlichen
Migranten werden, die den deutschen Vereinen frustriert den Riicken gekehrt haben (,,Den
Deutschen werden wir es jetzt zeigen!*).

Dass die Wahrnehmung von Benachteiligung nicht jeglicher empirischer Evidenz entbehrt,
konnte in einer anderen Studie, die von der Universitat Hannover in Kooperation mit dem
Niederséchsischen FuRRballverband (NFV) durchgefiihrt wurde, belegt werden (vgl. PILZ/
SCHICK, 1999). In der Untersuchung wurden u. a. Spruchkammerurteile ausgewertet und her-
ausgefunden, dass ,,auslandische” Spieler fir das gleiche Vergehen mit langeren Sperren
bestraft wurden als deutsche Spieler. Die Erklarung hierfur liegt, so PILZ, einerseits in der von
den Spruchkammern behaupteten mangelhaften Einsicht von ,,Auslandern in ihr Fehlverhal-
ten und andererseits im Versuch erzieherischer Betatigung der Spruchkammern aufgrund der
Uberproportionalen Beteiligung von ,,Auslandern* an Spielkonflikten.

Das gesamte Konfliktpotenzial dieses Befundes erschlief3t sich erst, wenn man in Betracht
zieht, dass eine wesentliche Verhandlungsgrundlage vor den Spruchkammern der Spielbericht
des Schiedsrichters ist. Denn in die Spielberichte flieRen so die subjektiven Konstruktionen
bzw. Bewertungen des Schiedsrichters hinsichtlich der gesamten Konfliktlage ,,Deutsch—
LAuslander* mit ein.

Die beschriebene Situation im FuBball wird durch eine Ressourcenkonkurrenz um die sehr
knappen Spiel- und Trainingsplatze verschérft (die politische Dimension der Ful3ballkonflik-
te). Die kulturellen Unterschiede, so HALM (2001), werden durch die hierdurch aufgebauten
Aggressionen verscharft und kommen so zum Tragen.

HALM (ebd.) arbeitet heraus, dass die Hauptkonfliktlinie zwischen Spielern und Schiedsrich-
tern bzw. zwischen Zuschauern und Schiedsrichtern verlduft. Er kommt zu dem Schluss, dass
es geniigend Hinweise gabe, die darauf hindeuten, dass kulturelle Faktoren bei interethni-
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schen Konflikten im FuRball eine untergeordnete Bedeutung haben. Hinzu kdme, dass eine
Anpassung des Fuf3ballsystems an die neuen interkulturellen Bediirfnisse noch weitestgehend
aussteht, da Zuwanderer in hoheren Ehrendmtern, wie in den Spruchkammern und Verbanden,
gemessen an ihrem eigenen Anteil am Spielbetrieb, so gut wie nicht vertreten sind (vgl.
SPORTJUGEND HESSEN. 2002). Zwischen ,alle sind anders” und ,,alle sind gleich*.

Ein ,richtiges” Agieren im Arbeitsfeld ,,Interkulturelles” scheint nach den Ausfiihrungen nicht
leicht zu sein. Einerseits wollen / sollen Diskriminierungen und Benachteiligungen benannt
werden, die Kommunikation zwischen Zuwanderern und Einheimischen verbessert oder die
Ubernahme von Funktionen im Sport bei Zuwanderern gestérkt werden. Um dies zu fordern
brauche ich aber die Unterscheidung zwischen ,wir“ und ,,sie”. Und schon befinde ich mich in
einem Widerspruch, den KABIS ,,das Dilemma des Antirassismus“ (ebd.) nennt. Um Rassismus
im und auRerhalb des Sports benennen zu kénnen, um interkulturelle Arbeit” im Sport uber-
haupt thematisieren zu kénnen brauche ich eine (oder mehrere) ,Zielgruppe(n)*. Ich konstru-
iere ,,die anderen®. Wenn dies alles so schwierig ist, warum agieren wir nicht einfach nach
dem Motto ,wir sind alle gleich*?

Der Gleichheitsgedanke hat im Sport eine lange Tradition und kommt in dem Bild vom Sport
als einer gro3en Familie, in dem Programm ,,Sport fur alle* oder auch in den Antworten unse-
rer Mitarbeiterbefragung zum Ausdruck. Aber auch er birgt Gefahren, denn Gleichheit ist ein
Ziel aber l&ngst nicht Realitat — auch nicht im Sport. Wenn man also der Argumentation folgt
+wir behandeln alle gleich” oder ,bei uns werden keine Unterschiede gemacht* kann diese
Vorgehensweise Ungleichheit produzieren oder Diskriminierungen verdecken. Man erreicht
also unter Umstanden genau das Gegenteil von dem, was man eigentlich méchte.

Sportvereine, so KOTHY (1997) sind immer noch Orte von hoher Selektivitat, d. h. in Sportver-
einen sind langst nicht alle Personengruppen, die in Deutschland leben, organisiert. Sport-
vereine werden von Mittelschichtangehdrigen genutzt, sozial Benachteiligte oder auch
Zuwanderer sind in Sportvereinen, geman ihres Anteils an der Gesamtbevdlkerung, stark
unterreprésentiert. Madchen und Frauen nehmen jeweils in einem noch geringeren Anteil das
Angebot der Sportvereine wahr.

Dies ist der zentrale Grund fir die weiter oben beschriebenen vielfaltigen ,,Integrationspro-
gramme des Sports*.

Wie kann man dem Dilemma entkommen?

Um mit KALPAKA und RATHZEL (1990) zu sprechen ist es schwer nicht rassistisch zu sein.
Eine gelungene Auflésung dieses Dilemmas ist in der Aussage ,,alle anders — alle gleich“
beschreiben, das viele Kampagnen als Motto fiir ihre interkulturelle Arbeit gewahlt haben.
Auf den Sport Ubertragen bedeutet dies: wie kdnnen wir das Ziel ,,Sport fiir alle” (Gleichheit
im Sinne gleicher Zugangschancen, Gleichverteilung von Ressourcen etc.) erreichen, ohne
dabei die Vielfalt und unterschiedlichen Bediirfnisse zu tibersehen?

Vielfalt heif3t in diesem Kontext nicht ,,andere Kulturen“ zu konstruieren, die ,,integriert” wer-
den sollen. Es gilt einen Blick dafiir zu entwickeln, wie man die bestehende Vielfalt im Verein,
in der Kommune, im Stadtteil am besten zur Zufriedenheit aller und zur Weiterentwicklung

des Sports nutzen kann. Vielfalt im Sinne moderner Managementstrategien bezieht sich nicht
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nur auf kulturelle” Vielfalt, sondern auf alle Unterschiede, die in einem Betrieb oder in
einem Sportverein durch die Mitglieder mitgebracht werden: auf Frauen und Manner, auf
Junge und Alte, auf Behinderte und Nichtbehinderte.

In dem Konzept der Vielfalt (,Diversitiy, s.u.) kdnnen auch die o. g. unterschiedlichen Orga-
nisationsformen von Zuwanderern im Sport als ,,Ressource” gefasst werden. Man entkommt
mit diesem Ansatz der Gefahr der Konstruktion einer ethnischen Gruppe und legt den Fokus
auf individuelle Bedurfnisse und F&higkeiten ohne das Ziel der Gleichheit (,,Sport fiir alle!*)
aus dem Blick zu verlieren.
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Diversity — Erweiterung des Personalmanagements
der Deutschen Lufthansa

®  Monika RUhl, Leiterin Change Management und Diversity der Deutschen Lufthansa

(Der hier abgedruckte Beitrag ist eine gekiirzte und leicht

Uberarbeitete Version des beim Hearing gehaltenen Vortrags.)

1. Einleitung

Ein Unternehmen, das sich nicht verandert, stirbt irgendwann, in unserer schnelllebigen Zeit
wahrscheinlich rasch. Betrachtet man Unternehmen als einen Organismus, so ist der Wandel
nicht die Ausnahme-, sondern der Normalzustand. Wandel, soll er nicht sinnloser Aktionismus
sein, ist Entwicklung. Entwicklungen brauchen Innovationen — und ein innovationsfreundli-
ches Klima. Innovationen kommen meist durch Abgrenzung von dem Existierenden, dem Nor-
malen. Diese erfolgt mit groRerer Wahrscheinlichkeit durch die Vielfalt der Menschen. Erfah-
ren die Individuen eines Unternehmens Wertschatzung in ihrer Individualitat, so steigt die
Uberlebenschance und die Prosperitit des Unternehmens. Wertschopfung und Wertschatzung
sind daher einander bedingende Grof3en.

Diversity allgemein zielt auf die Wertsch&tzung jedes Mitarbeitenden. Sie ist also nicht ,,So-
zialromantik*, sondern eine Frage der Produktivitat. Mitarbeitende sind nur dann bereit, ihre
volle Arbeitskraft zu entfalten, wenn sie dies in einer willkommenen Umgebung tun kénnen.
Diversity ist Inklusion (Einbeziehung) aller.

Diversity-Management zielt auf den Abbau von Dominanzkulturen, die Erneuerung von Orga-
nisationen als soziale Systeme und auf die Lust an und in der Verschiedenheit. Letztere wird
als eine zu erlernende Kulturtechnik und Sozialtechnologie verstanden. Diversity-Management
zielt also auf die Erhéhung der interkulturellen Kompetenz der Mitarbeitenden eines Unter-
nehmens, um so ein Maximum an Missverstandnisvermeidung zu erreichen und auf die hete-
rogenen Wiinsche der Kunden optimal reagieren zu kénnen.

Im folgenden Beitrag werden zunéchst zentrale Uberlegungen und MaRnahmen im Zusam-
menhang des Diversity Managements der Deutschen Lufthansa vorgestellt. In einem zweiten
Schritt soll dann der Frage nach gegangen werden, welche Bedeutung der Diversity-Ansatz in
Sportorganisationen haben konnte.

2. Wodurch wird Diversity ein zentrales personalpolitisches Thema?

2.1. Globalitat

Diversity-Management ist in Deutschland ein noch eher junges Thema, das sich teilweise
durch den Import aus den Vereinigten Staaten von Amerika, wesentlicher jedoch durch die
Bindelung bereits vorhandener Aktivitaten in den Unternehmen bildet. Als Hauptausloser fiir
Diversity sind sicherlich Globalitat und zunehmende Internationalitit zu nennen. Der Markt
fast aller Grofunternehmen, einer Vielzahl von mittelstédndischen und einer wachsenden Zahl
von Kleinunternehmen liegt Uberwiegend auRerhalb der deutschen Grenzen. Viele Unterneh-
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men haben dartiber hinaus auslandische Produktionsstandorte. Das heif3t, sie missen sich auf
Mitarbeitende und Kunden mit einem anderen kulturellen Hintergrund einstellen, die andere
Préferenzen haben als die einheimischen. Zwar verdndert sich auch der einheimische Markt
vom Anbieter- zum Kundenmarkt, aber international wird dieser Effekt noch tberlagert durch
andere Werte und Erfahrungen. Die Veranderung des Marktes fuihrt dazu, dass nicht mehr die
Produzenten bestimmen, was, wie viel und wann angeboten wird, sondern die Kunden durch
ihre Nachfrage, wobei ihre Loyalitat zu den Herstellern brockelt. Das bedeutet, die Kunden
sind heute nicht mehr bereit zu warten, bis ein bestimmter Anbieter ein Produkt marktfahig
hat. Kunden haben die Wahl zwischen einer Vielfalt von Anbietern und entscheiden sich fur
denjenigen, bei dem nicht nur Preis und Qualitat, sondern gleichermaf3en der Liefertermin
stimmen.

Die Mobilitat beschrankt sich nicht nur auf die Bezugsquellen. Der Tourismus — zumindest in
der westlichen Welt - filhrte bereits seit Jahrzehnten zu einer zunehmenden Internationalisie-
rung. Am wichtigsten aus der Perspektive der Human Ressources ist die Mobilit4t der Arbeits-
krafte. Auslandseinsatze der jeweiligen Einheimischen wie die Arbeitsmigration aus wirt-
schaftlichen Griinden oder kultureller Neugier fihren zu einer Mischung der Arbeitskréfte.

2.2 Individualisierung

Ein weiterer Faktor, der die Beschaftigung mit Diversity moglich und notwendig macht, ist
der in der westlichen Welt anzutreffende Megatrend ,,Individualisierung“, der seinen Hohe-
punkt noch nicht erreicht hat. Dahinter verbergen sich gewiss auch negative Erscheinungen
wie die wachsende Rucksichtslosigkeit und der Egoismus Einzelner. Viel entscheidender

ist aber die individuelle Entfaltung in Abhangigkeit von personlichen Talenten und Bega-
bungen und umgekehrt die Wertschatzung der Individualitat beim Empfanger, also in den
Unternehmen.

Am Beispiel von Innovationsmanagement — unabhangig von der disziplindren Ausrichtung -
sei verdeutlicht, dass nicht eine mdglichst groRe Anzahl von Hochschulabsolventen eines
Jahrganges mit demselben Studienfach ein Unternehmen voranbringen, sondern viel mehr die
Heterogenitat seiner Belegschaft. Dabei ist eine Kultur der Offenheit und der Wertschéatzung
der Vielfalt von Vorschldgen Grundvoraussetzung. Wenn ,,andere”, nicht Mainstream-Mitarbei-
tende, das Gefiihl haben, dass sie mit ihren Ideen nicht ernst genommen werden, dann darf
man sich Uber deren mangelnde Beteiligung nicht wundern. Umgekehrt wird ein Unternehmen
aus der Homogenitét nie die Wiinsche aller Kunden erfiillen kdnnen.

Aber auch im Zusammenhang mit Produkten ist der Gipfel der Individualisierung noch nicht
erreicht. Wurde mit Beginn der Industrieproduktion nach Taylor keine oder nur geringe Modi-
fikation der Produkte ermdglicht, so kann heute — trotz Industriefertigung — beispielsweise
ein Auto sehr viele verschiedene Komponenten zu einem individuellen Modell kombinieren.
In der Bekleidungsindustrie deutet sich die Entwicklung in Richtung auf industrielle MaRan-
fertigung gerade erst an. Dabei vermisst ein Computer einen Menschen dreidimensional und
sendet die Daten direkt an den Hersteller, bei dem bereits Material- und Farbwiinsche depo-
niert sind. Dieser Trend zur Individualisierung wird in Zukunft fast jeden Wirtschaftsbereich
erreichen.
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2.3. Demografie

Auch wenn viele Wirtschaftszweige — allen voran die Fluggesellschaften und die von ihnen
abhéngigen Branchen — durch die Anschlége des 11. September 2001 in eine tiefe Krise gera-
ten sind oder zumindest voriibergehend geschwécht wurden, so fiihrt die demografische
Situation zwingend zu einer stérkeren Fokussierung auf das internationale Potenzial. Bei
einer Geburtsrate von 1,3 in Deutschland (und hinzukommend einer langeren Populations-
folge) muss anderes Potenzial als junge Menschen aus dem jeweiligen Kulturkreis in den
Fokus genommen werden.

Hinterfragt man die Griinde fir die geringe Geburtsrate in Deutschland, kommt man relativ
schnell zu der Uberzeugung, dass die mangelnden Rahmenbedingungen eine Hauptursache
sind. Frauen sind heute wesentlich besser qualifiziert als vor beispielsweise 20 Jahren und
mochten ihre Berufstétigkeit nicht unbedingt aufgeben, sobald Nachwuchs vorhanden ist. Da
es aber fir Kinder unter drei Jahren so gut wie keine, flr Kinder zwischen drei und sechs Jah-
ren ortsabhéngig geeignete bis vollig ungeeignete Betreuungs- und Sozialisationsangebote
gibt, verringert sich die Neigung, Kinder zu bekommen. Auch wéhrend der Schuljahre gibt es
weder Garantieunterricht am Vormittag, von Nachmittagsbetreuung ist in Deutschland ein
Grof3teil der Kinder und Jugendlichen ausgeschlossen. Verstéandlicherweise mdchten qualifi-
zierte Frauen keinen Nachwuchs dieser ungewissen Betreuungssituation aussetzen.

Jede Fuhrungskraft wirde fur unverantwortlich gehalten, féllte es eine auf vergleichbar
diinnem Eis gebaute Entscheidung. Warum sollten Frauen bei so wichtigen Fragen intuitiver
entscheiden?

Der Mangel an Nachwuchs wird begleitet durch die Erfolge, die die Medizin fiir sich in
Anspruch nehmen kann: Die Deutschen — und andere westliche Nationen — werden immer
alter. Dies fuhrt nicht nur zu einem Anwachsen des ,,grauen Marktes”, also dem der &lteren
Kunden und der Entstehung neuer Dienstleistungen fiir zahlungskréftige Altere, es filhrt auch
zu einer Neuorientierung bei den Versorgungssystemen. Es stellt sich nicht nur die Alterspyra-
mide auf den Kopf. Auch die gangigen Modelle von Vorruhestandsregelungen miissen einer
Priifung unterzogen werden. Das heil3t dann aber fur die Unternehmen, dass sich nicht nur
das Durchschnittsalter der Belegschaft erhéhen wird, auch altere potenzielle Mitarbeitende
missen fiir eine Mitwirkung im Unternehmen gewonnen werden.

Der Medizin ist auch zu verdanken, dass heute viele Kinder tberleben, die friher dazu keine
Chance gehabt hatten. Diese Tatsache zusammen mit der durch Zivilisationserscheinungen
(einseitige Belastungen, Bewegungsarmut, Uberernahrung u.a.) in der westlichen Welt Iasst
die Anzahl der Schwerbehinderten in Zukunft noch weiter anwachsen. Sind heute ca. acht
Prozent der Bevolkerung schwerbehindert, so werden es in Zukunft weit mehr sein.

2.4. Personalengpass

Die Unternehmen stehen — nach der Uberwindung der gegenwértigen Krise — vor der Heraus-
forderung, geeignetes Personal zu gewinnen. Dabei haben sich in den vergangenen Jahren
nicht nur die fachlichen Anforderungen erhéht, es werden zusatzlich Kompetenzen, die
Methodik, soziale Interaktion und die Personlichkeit betreffen, abgefordert. Auf einem durch
die geburtsschwachen Jahrgénge enger werdenden Arbeitsmarkt fehlt den Unternehmen
geeignetes Potenzial. Hier geht es nicht um die Frage nach Eliten, also weniger um ,high
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potentials” als um ,right potentials“. Je nach Art der zu besetzenden Aufgabe wird deutlich,
dass das Klientel auch auBerhalb des Kreises der Hochschulabsolventen zu suchen ist.

Bereits angedeutet wurde die Diskussion um die Verlangerung der Lebensarbeitszeit, die ja
eine unmittelbare Folge der Umkehrung der Alterspyramide ist. So steigt nicht nur die Leben-
serwartung der Menschen, mangels ausreichendem Nachwuchses fehlt es nicht nur an Renten-
zahlern, sondern auch an geeigneten Fach- und Fihrungskraften. Folglich muss das ganze
Potenzial an Arbeitskraften in den Fokus riicken: Altere, Frauen, Menschen mit physischen
Handicaps, Menschen anderer Ethnien und kultureller Hintergriinde.

3. Primér- und Sekundarkriterien

sexuelle
Orientierung
Pers.
Ansichten @
Religion
Behinderung \/ 0 -

Berufs-
Bildung erfahrung
.

,»Facetten von Diversity“

Bei der Definition von Diversity werden sogenannte Primér- und Sekundarkriterien bemiiht,
die variabel sind. Teilweise wird die Definitionsgrenze an Unbeeinflussbares gekoppelt, teil-
weise an personalpolitische Ziele. Lufthansa hat fur ihren Ansatz pro-aktives personalpoliti-
sches Handeln gewahlt, wobei je nach Betrachtungsort (Deutschland, USA oder andere)
jeweils andere Faktoren zu Primér- oder Sekundérkriterien werden. Bei den fir Lufthansa eher
zu den Sekundérkriterien zahlenden Eigenschaften wird Diskriminierung vorgebeugt oder dar-
auf reagiert. Bei den Primdrkriterien werden pro-aktive Konzepte entwickelt und realisiert.
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3.1. Primarkriterien

3.1.1. Geschlecht

Der Anteil von Frauen an der Gesamtbelegschaft betragt 42 Prozent, der allerdings je
Geschéftsfeld variiert. So ist ein Anteil von 28 Prozent an allen Menschen mit Personalverant-
wortung schon als Leistung im Hinblick auf eine parititische Beteiligung von Frauen in
Unternehmen zu sehen. Betrachtet man die Fihrungskréfte als leitende Angestellte, so liegt
der Anteil der Frauen bei 13,5 Prozent. Im Cockpit arbeiten bereits mehr als 100 Frauen, was
einem Anteil von drei Prozent entspricht. In der Technik arbeiten im operativen Bereich ca.
funf Prozent Frauen. In den Sekretariaten arbeiten unter einem Prozent M&nner. In der Breite
der Berufe ist auch bei Lufthansa die Verteilung zwischen den Geschlechtern eher klassisch,
wenn auch die ,,Mannerdoménen* allméhlich brockeln. Aber eine Gleichverteilung beider
Geschlechter wird im Unternehmen nicht als der Idealzustand einer chancengleichen Arbeits-
welt betrachtet. Chancengleichheit liegt dann vor, wenn Mé&nner wie Frauen Berufs- und
Familienarbeit leisten kdnnen, ohne dabei geschlechtsspezifische Beeintrachtigungen zu
erfahren.

3.1.2. Alter

Das Durchschnittsalter aller Beschaftigten im Lufthansa-Konzern liegt bei 38,5 Jahren. Frau-
en sind im Durchschnitt 36,3 Jahre alt, Manner 40,2. Knapp 20 Prozent der Mitarbeitenden
liegt in der Altersgruppe des Durchschnitts. 9,8 Prozent aller Mitarbeitenden sind zwischen
50 und 54 Jahre alt, 6,6 Prozent zwischen 55 und 59 Jahre und 1,5 Prozent sind mindestens
60 Jahre alt.

Vor dem 11. September 2001, der besonders die Airline-Industrie in eine tiefe Krise gerissen
hat, entstanden erste Ansatze, bei der Personalgewinnung auch das Potenzial der tber Vierzi-
gjéhrigen zu umwerben. Alle Personalgewinnungsaktivitdten wurden voribergehend einge-
stellt. Bei der Kapazitatsanpassung an das reduzierte Aufkommen — betriebsbedingte Kiindi-
gungen konnten wie in der Sanierung 1992/93 verhindert werden — sind die sozialvertrégli-
chen Tools (Instrumente) der Erhéhung der Teilzeit und Altersteilzeit zum Einsatz gekommen.
Bei jeder Trennung von Mitarbeitenden scheidet Know-how aus dem Unternehmen aus. Etli-
che Unternehmen sichern sich dieses Wissen durch Experten-Pools. Mittelfristig wird sich der
gleitende Ausstieg aus dem Arbeitsleben als die schonendste Variante fir Individuum und
Organisation entwickeln.

3.1.3. Herkunft

Unter ,,Herkunft* verbergen sich bei Lufthansa zwei Gruppierungen: Menschen mit einem aus-
l&ndischen Pass und Menschen mit zwar deutschem Pass, aber anderem ethnischem oder kultu-
rellem Hintergrund. In den USA kann Lufthansa — und alle anderen Unternehmen auch — Stati-
stiken zu ,Ethnie /Rasse* erheben, jedoch darf das Alter nicht erfragt werden. In Deutschland
kann im Hinblick auf Herkunft nur die Nationalitat erhoben werden. Dies macht eine Vergleich-
barkeit der Zahlen problematisch, aber nicht véllig unmdglich.

Lufthansa fliegt in 90, der Verbund ,,Star Alliance* in 130 Staaten. Menschen aus 150 Nationen
arbeiten im Lufthansa-Konzern. 36 Prozent aller Mitarbeitenden arbeitet im Ausland. 15 Pro-
zent aller in Deutschland Beschéftigten haben keinen deutschen Pass. 4,6 Prozent der leiten-
den Angestellten (Fihrungskrafte) haben keinen deutschen Pass. Obwohl sehr viele Nationen
im Unternehmen vertreten sind, (iberwiegen Deutsche mit grof3em Abstand: Ca. 45.670 Deut-
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schen folgen ca. 1.100 Tiirken, 939 Osterreicher, 573 Italiener, 561 Spanier, 480 Griechen etc.
Die Natur der geschaftlichen Aktivitaten einer Fluggesellschaft stehen in unmittelbarem
Zusammenhang mit dem Im- und Export von Internationalitét. Der Markt ist ebenso interna-
tional. Verstandlicherweise ist die Toleranz gegeniiber Menschen anderer Herkunft grof? im
Unternehmen.

3.1.4. Behinderung

Die Gruppe der schwerbehinderten Menschen in den Unternehmen erféhrt zwar einen rela-
tiven hohen Schutz durch die Gesetzgebung, jedoch nicht immer Wertsch&tzung durch Kol-
leg/innen und Vorgesetzte. Bei dieser Gruppe wird das meist kérperliche Defizit leider oft auf
die erwartete Leistung tbertragen, was zu einer geringeren Neigung, sie einzustellen, fiihrt.
Hier ist ein Bewusstseinswandel dringend notwendig.

Behindert sind drei Prozent aller Mitarbeitenden des Lufthansa-Konzerns. Die Zahlen variieren
je nach Geschéftsfeld und Konzerngesellschaft. Bei einem Anteil von 24 Prozent fliegenden
Personals aller Mitarbeitenden, bei denen der Gesetzgeber einen sehr umfassenden Katalog
von Erkrankungen und Abweichungen von der Gesundheit ausschlief3t, ist es sehr schwierig,
die Zielquote von fiinf Prozent, wie sie das Sozialgesetzbuch IX vorgibt, zu erreichen.

Nicht ganz vorurteilsfrei ist der Umgang mit Schwerbehinderten, der bei einigen Flihrungs-
kraften die Neigung, schwerbehinderte Menschen einzustellen, eher verringert. Aufgabe der
Schwerbehindertenbeauftragten und -vertretungen ist es daher, diese Vorurteile durch gute
Praxisbeispiele zu beseitigen.

Bei den Schwerbehinderten muss durch die Praxis eine vergleichbare ,,Normalisierung* statt-
finden, wie sie in den vergangenen Jahren bei Frauen stattgefunden hat. Dafir bedarf es aber
der Erfahrungen im taglichen Umgang mit dieser Zielgruppe. Mdglicherweise bietet das Men-
toring fur schwerbehinderte Mentees mit nicht behinderten Mentoren Gelegenheit, den
unverkrampften Umgang miteinander zu tiben.

3.1.5. Bedingt: sexuelle Orientierung

Mit dem neuen Lebenspartnerschaftsgesetz, das gleichgeschlechtliche Paare, so sie ihre
Lebenspartnerschaft eintragen lassen — ein der EheschlieBung vergleichbarer Vorgang — in
vielen Lebensbereichen Verheirateten gleichstellt, kommt das Kriterium ,,sexuelle Orientie-
rung“ stérker in den Vordergrund. Obwohl diese Orientierung zuallererst eine Privatangelegen-
heit jedes Menschen ist, bekommt sie fiir Unternehmen durchaus eine Bedeutung. So werden
Firmenleistungen, die bisher nur Verheirateten zugute kamen, tiberdacht und teilweise diesem
Personenkreis erschlossen.

In den USA gehért die sexuelle Orientierung zu den Primarkriterien, allein schon deshalb, weil
die Herangehensweise an Diversity diskriminierungsorientiert ist.

3.2. Sekundérkriterien

Zu den sogenannten ,,Sekundarkriterien” zahlen eine ganze Fulle von Eigenschaften und
Erfahrungen, die das Individuum préagen: Personliche Ansichten, Werte, Religionszugehorig-
keit, Sprache, Kultur, Position, Erfahrungen, Berufserfahrung, Bildungsstand, Firmenzu-
gehdrigkeit, Erwartungen, Lebensstil, Arbeitsstil und sicher viele mehr.

Es erscheint logisch, dass Unternehmen ihre Mitarbeitenden nicht in jeweils entsprechende
»Cluster* sortieren und dann personalpolitische Konzepte entwickeln und realisieren. Doch
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gibt es fiir einige dieser ,,Sub-Groups*“ durchaus gemeinsame Aktivitaten in den Unterneh-
men, z. B. Personalentwicklungsprogramme fiir Menschen der gleichen Hierarchieebene oder
Sprachprogramme fur Nicht-Muttersprachler.

Bei den Sekundérkriterien werden Unternehmen eher bei Diskriminierungen oder Uberschrei-
tungen von Grenzen eingreifen, als pro-aktiv personalpolitisch téatig zu werden. Gleichwohl
spielt die ganze Bandbreite dessen, was einen Menschen pragt, in der Kommunikation eine
grof3e Rolle.

4. Perspektiven verschiedener Betrachtungsweisen fir Férderungen

Wie bereits zu Beginn dieses Beitrags angedeutet, ist es wichtig, zwischen den nationalen
Perspektiven zu differenzieren. Wichtig dafiir ist gewiss die Frage nach den rechtlichen Rah-
menbedingungen, also danach, was die Gesetze bereits vorgeben und wie viel Spielraum sie
lassen. Dann ist sicher auch von zentraler Bedeutung, ob es sich um einen freiwilligen Weg
oder um die Vermeidung von maglichen Schadensersatzklagen handelt. Auch deutsche Unter-
nehmen unterliegen in ihren amerikanischen Dependancen dem amerikanischen Recht. Also
wird ihre Personalpolitik dort zwangsl&ufig anders aussehen als in Deutschland. In Deutsch-
land ist — wie wir gesehen haben — sexuelle Orientierung noch immer iberwiegend ein Sekun-
darkriterium, weil — auRBer bei Inanspruchnahme der durch das Lebenspartnerschaftsgesetz
geregelten Tatbestande — kein Unternehmen etwas uber diese privaten Angelegenheiten sei-
ner Mitarbeitenden erfahrt.

Anders sieht es damit in den USA aus. Wegen der Gefahr der Diskriminierung z&hlt diese
Facette zu den Primérkriterien, in Singapur hingegen ist dies eher von untergeordneter
Bedeutung. In Japan ist das Kriterium ,,Geschlecht” sicher auch geringer zu bewerten als
andere. In den USA kann nach ,,race” gefragt werden, nicht nach Religionszugehdrigkeit oder
gar nach Alter. In Deutschland ist die Religionszugehérigkeit aufgrund des Kirchensteuerab-
zuges durch den Arbeitgeber bekannt — véllig undenkbar in den Vereinigten Staaten. In
Deutschland kann bei Personalabbau gezielt nach Menschen einer bestimmten Alterskategorie
gesucht werden, auch das ist in den USA nicht mdglich.

Auf der Basis dieser kurzen, alles andere als umfassenden Beschreibung l&sst sich leicht erah-
nen, dass es fur global agierende Unternehmen unmdglich ist, valide Statistiken Gber das
Gesamtunternehmen zu erstellen. Es stellt sich die Frage, ob es eine Harmonisierung zwi-
schen den Staaten geben wird und in welcher Richtung. Wird es sich am Beispiel der USA ent-
wickeln? Werden die européischen Antidiskriminierungsgesetze in Europa ahnliche Erfahrun-
gen bringen wie in den USA?

Zusatzlich zu den nationalen Differenzierungen gibt es die unternehmensspezifischen. Jedes
Unternehmen wird seine Diversity-Aktivitaten anders gestalten. Nach einer Status quo-Analy-
se wird es fir sich Ziele bestimmen und den Weg, diese zu erreichen. Diese Wege werden
stark von der Natur des Geschaftes und der Struktur der Kunden abhé&ngen. Den fiir alle ver-
bindlichen Weg gibt es also nicht.




5. Fragen von Diversity an den Sport

Auch die Welt des Sports ist von der (vorhandenen oder angestrebten) Vielfalt der Menschen
geprégt, die einen Verein bilden, zusammen Sport treiben, ein gemeinsames Ziel erreichen
wollen etc., vielleicht aber auch ihren Zugang zum (organisierten) Sport noch nicht gefunden
haben. In dieser Vielfalt stecken Chancen und Méglichkeiten, mdglicherweise steht sie hier
oder dort aber auch im Zusammenhang mit Problemen. Diese Vielfalt stellt auf jeden Fall eine
Herausforderung fir das Management der Sportorganisationen und -vereine dar. So bietet es
sich fur den Sport an, bisherige Konzepte fir den Umgang mit Vielfalt zu Gberprufen und ggf.
zu modifizieren.

Aus der Sicht von Diversity stellen sich z. B. folgende Uberlegungen und Fragen an den Sport:
- Integration durch Sport: Ist es wirklich so, dass ein gemeinsames Ziel unterschiedliche Mit-
glieder gleich macht und sie zusammen bringt (Jiingere und Altere, Deutsche und Auslan-

der, M&nner und Frauen etc.)?

- Gibt es Sportarten, die Integration férdern?

- Gibt es bestimmte Rahmenbedingen des Sporttreibens, die Integration fordern?

- Wieviel Diversity vertragt Sport / das Team? Verhindert oder fordert (zu) starke Diversity
gute Leistung?

- Wo gibt es Probleme wegen Vielfalt (z. B. Kopftuch von Musliminnen beim Sport)?

- Wo gibt es Diskriminierung im Team / Verein? Es gilt alle Bereiche des Teams / Vereins zu
durchforsten: Aufnahmeregelungen und Satzungen (diskriminierend?), Einrichtungen
(behindertengerecht?) etc.

- Als Folge des demografischen Wandels wird es vermehrt ,,Senior Professionals“geben:
Welche Rolle wird Sport in der Gesundheitsvorsorge besitzen?

- Die Integration von unterschiedlichen Mitgliedern geschieht nicht per se, sondern macht
u. U. begleitende Mal3nahmen erforderlich.

Diese Fragen sind fiir die Sportorganisationen sicherlich nicht grundsatzlich neu, gewinnen
aber moglicherweise eine neue Bedeutung, wenn sie aus der Perspektive eines ,,Diversity
Managements im Sport* betrachtet werden.

Ab 2004 haben die EU-Antidiskriminierungsrichtlinien Gesetzescharakter, was sowohl den
Zugang zu Produkten und Dienstleistungen als auch das Miteinander am Arbeitsplatz nachhal-
tig verandern wird. Bislang sind weder alle Unternehmen, noch andere Organisationen auf
diese Veranderung vorbereitet.

(Anmerkung der Redaktion: Eine zusammenfassende Diskussion und Einordnung der Bedeu-
tung des Diversity-Ansatzes flr den Sport findet sich im folgenden Kapitel der vorliegenden
Broschiire.)
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Zusammenfassung der Ergebnisse des Hearings
m und daraus resultierende Handlungsschritte fiir die Sportjugend Hessen

Aus den einzelnen Tagungsabschnitten hat sich deutlich das zentrale Leitbild ,,Vielfalt” fiir
die kiinftige interkulturelle Jugendarbeit der Sportjugend Hessen bestétigt. Die Anerkennung
und die Wirdigung der Vielfalt aller am Sport interessierten Menschen bilden die Ausgangs-
voraussetzung fiir weitere konkrete Handlungsschritte.

Was ist das Fazit der Beschaftigung mit dem vorgestellten Ansatz des Diversity Managements?
Auf den ersten Blick scheinen ein groRRes, international agierendes Wirtschaftsunternehmen
und ein Sportverein hinsichtlich ihrer Rahmenbedingungen und ihrer Managementanforderun-
gen nur bedingt vergleichbar zu sein. Erstaunlicherweise (oder nicht erstaunlich?) féllt es
jedoch gar nicht schwer, sowohl im Hinblick auf die vorgestellten Ziele wie auch die Aktivita-
ten des Diversity Managements deutliche Ankniipfungspunkte zum Sport zu erkennen.

Die folgenden fiir das Diversity Management der Lufthansa genannten Leitziele sind flr eine
Sportorganisation / einen Sportverein alles andere als abwegig:

= Inklusion aller — niemand soll ausgeschlossen sein

Die meisten Vereine werden sich in dieser Aussage wiederfinden.

- Produktivitatsreserven mobilisieren

In vielen Vereinen wird dariiber debattiert, wie zu leistende Arbeit effizienter und effektiver
erledigt werden und der Erfolg gesteigert werden kann.

- Unternehmenskultur, in der alle Mitarbeiter/innen zum Unternehmenserfolg
beitragen kénnen

Auch fiir Vereine muss die Entwicklung einer solchen ,,Unternehmenskultur im Sportverein®
eine zentrale Aufgabe sein.

- Langfristiger Unternehmenserfolg / -Existenz

Die Frage des ,Uberlebens’ eines Sportvereins entscheidet sich nicht zuletzt an der Frage, wie
es gelingt, Menschen als aktive Mitglieder und Funktionstréger/innen zu gewinnen und zu
halten.

- Bester Dienstleister mit starker, heterogener Kundenausrichtung

Auch wenn Sportvereine vor allem eine Non-Profit-Organisation sind, mussen sie die Qualitat
ihrer Angebote an den Beddirfnissen ihrer Mitglieder ausrichten, um langfristig zu existieren.

Bezogen auf das Thema dieser Tagung lohnt sicherlich auch noch einmal ein Blick auf die
speziellen Ziele der Lufthansa zum Bereich Internationalitat:

- Mehr internationale Fuhrungskréfte

Bereits in den Ergebnissen der Mitarbeiter/innenbefragung wurde auf die positiven Erfahrun-
gen hingewiesen, Personen mit Migrationshintergrund fir die Mitarbeit in Fihrungspositionen
des Sportvereins, z.B. im Vorstand, zu gewinnen.

- Hohere interkulturelle Kompetenz O gegenseitiges Verstehen

Der Erwerb interkultureller Kompetenz ist eine Erfordernis, die selbstverstandlich auch fur im
Sport(verein) aktive Menschen von Bedeutung ist. Die Sportjugend Hessen bietet den Sport-
organisationen im Ubrigen Unterrichtseinheiten zum Thema ,interkulturelle Kompetenz* zur
Durchfiihrung innerhalb deren Aus- und Fortbildungsmal3nahmen an.




< Neue Potenziale erschlieBen (,,unsere Kunden sind unterschiedlich*)

Auch diese Frage sollte den meisten Sportvereinen sehr nahe liegen und korrespondiert mit
der Frage aus der Mitarbeiter/innenbefragung nach Konzepten und gezielten Versuchen, Men-
schen auslandischer Herkunft Mitgliedschaft im Verein zu gewinnen.

Die nahere Betrachtung von Zielen zu den Bereichen Gender / Geschlecht, Alter und Behinde-
rung fuhrt zu vergleichbaren Ergebnissen.

Worin liegt also dann das Neue am Diversity Management, wenn doch offenbar so viele Paral-
lelen und Anknupfungspunkte zum Sport bestehen? Der Knackpunkt ist sicherlich, nicht auf
der Ebene von freundlichen Aussagen wie ,,Bei uns ist jeder herzlich willkommen* zu verhar-
ren. Wenn Vielfalt ein zentrales Leitbild sein soll, dann muss dieses auf der Handlungsebene
durch konkrete Mal3nahmen gestiitzt und verfolgt werden. Hierzu hat der Beitrag von Frau
Rihl wertvolle Hinweise gegeben.

Diversity Management im Sport verstehen wir als das Management von Vielfalt durch den
Abbau von Barrieren und die Forderung von Potenzialen. Dieses Management erfordert, wie
zu jedem anderen Thema auch, sich am Leitbild orientierende, klare Ziele und wirksame
Instrumentarien zu deren Erreichung. Zur Wirksamkeit solcher Instrumentarien zéhlt u. a.
auch, dass sie einen verbindlichen Charakter und spirbare Folgen besitzen (Beispiel: die
finanzielle Férderung einer MaRnahme wird von der Erfiillung best. Kriterien abhéngig
gemacht, z. B. der Zusammensetzung der Gruppe oder der Bearbeitung best. Themen).

Wie in den Aussagen ,,zum Stand der interkulturellen Arbeit im Sport* beschrieben, liegt eine
besondere Gefahr in der Konstruktion ,,des Anderen®. Selbst gut gemeinte ,interkulturelle”
oder ,,integrative” (Sport-)Konzepte laufen Gefahr eine ,,Fremdheit” zu konstruieren, die unter
der Uberschrift der ,,Bewahrung der kulturellen ldentitat” Abgrenzung und damit auch Aus-
grenzung nach sich ziehen. Andererseits hilft das Postulat von der Gleichheit in der ,,Familie
des Sports“ nicht weiter, weil damit reale Benachteiligungen oder Diskriminierungen bagatel-
lisiert werden. Es gilt also eine Balance zwischen ,alle anders” und ,,alle gleich“ zu suchen.
Diversity Management 6ffnet mit seinem Leitbild der ,,Vielfalt“ die Handlungsmdéglichkeiten
zur Aufdeckung von rassistischen, sexistischen oder generationsbedingten Benachteiligungen
und Ausgrenzungen und stellt der (nachtraglichen) Ethnisierung von sozialen Konflikten
einen positiven Ansatz gegentber.

Auf die Formulierung von Zielen haben Aktivitaten zu folgen, die helfen, die gesteckten Ziele
zu erreichen. Auch hier I&sst sich an die Beispiele aus dem Unternehmensbereich fiir den
Bereich Internationalitét leicht anknupfen, so z. B. bei der Erhéhung der interkulturellen
Kompetenz durch die Bildung gemischter Teams.

Entsprechend der Tagungserkenntnis ,,Wer Integration im Sport will, der muss sie zum Pro-
gramm machen® wird die Sportjugend kiinftig Diversity Management als Thema in die Vereine
und Verb&nde hinein tragen. Diversity Management zielt auf die Wertschatzung jedes im Sport
Mitwirkenden, jeder Sportlerin und jedes Sportlers. Es beabsichtigt die Schaffung ,,willkom-
mener Umgebungen® in den Vereinen, die Einbeziehung aller, den Abbau von Dominanzkultu-
ren und die Erhéhung der interkulturellen Kompetenz.
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Nur durch Verfolgung dieses Leitbildes kénnen die Vereine sich auch weiterhin permanent
erneuern, die Produktivitét aller entfalten, Missverstandnisse vermeiden und auf die hetero-
genen Wunsche aller Sportinteressierten optimal eingehen.

Folgende Handlungsschritte und Umsetzungen des Leitbildes sind geplant

Um (ber die hier vorgelegten Befragungsergebnisse zur interkulturellen Jugendarbeit im
Sport hinaus zu aussagekraftigeren und eine gesicherte Handlungsbasis liefernden Daten zu
gelangen, wird die Kooperation mit einer hessischen Universitat zur Durchftihrung einer
groReren Evaluation zum Stand der interkulturellen Arbeit in den Verbanden und Vereinen
Hessen angestrebt.

Die entwickelte Unterrichtseinheit , Interkulturelle Kompetenz“ soll verstérkt in bestehende
Ausbildungsgénge fiir Trainerinnen und Trainer, fiir Ubungsleiter/innen und fiir Lehrkrafte der
Verbande integriert werden.

Die von der Sportjugend Hessen bereits fir ihre eigene Arbeit entwickelten Qualitatsstandards
werden zur Grundlage der Beratung und Begleitung der interkulturellen Jugendarbeit von Ver-
einen, Sportkreisen und Verbanden gemacht. Hierzu gehdrt beispielsweise die Weiterfiihrung
der sehr erfolgreichen Kooperation mit dem Hessischen Fuf3ballverband (HFV) in Fragen des
Interkulturellen Konfliktmanagements bzw. Mediation. In diesem Rahmen wird die Sportju-
gend die Einrichtung eines Auslénderbeirates im HFV forcieren. Gemeinsam mit diesem Perso-
nenkreis wird die Sportjugend auf Diskriminierungen und interkulturelle Konflikte im und um
den FufRball aufmerksam machen.

In Umsetzung der Qualitatsstandards wird sich die Sportjugend aktiv in (sport-)politische Fra-
gen rund um das ,,Interkulturelle” kritisch-konstruktiv einmischen, z. B. wenn es um die
Bewertung von eigenethnischen Vereinen geht.

Die Sportjugend wird sich auch weiterhin fur die Einrichtung einer Service- und Informations-
stelle ,,Interkulturelle Jugendarbeit” im Deutschen Sport einsetzen.

Die Kooperationen von Sportvereinen und Schulen werden — auch im Rahmen der weiteren
Etablierung von Ganztagsschulen — intensiv beférdert. Das Hearing hat tiberzeugende Bei-
spiele dafiir geliefert, wie durch diese Zusammenarbeit Migranten fiir eine aktive Mitwirkung
in den Sportvereinen gewonnen und somit ihre Teilhabe am Sportgeschehen deutlich erhéht
werden kann. Dartber hinaus wird die Sportjugend gezielt die Zusammenarbeit mit Initiati-
ven, Migrantenorganisationen und regionalen wie tberregionalen Tragern interkultureller
Jugendarbeit suchen und die Sportverbande und Vereine in dieser Kooperation unterstiitzen.

Weiterhin wird die Sportjugend Hessen allen am Thema interessierten Vereins- und Verbands-
vertretern, den Migranten und ihren Organisationen ein Forum geben und aktuelle Gespréchs-
runden einrichten, damit die Interkulturelle Jugendarbeit im Sport auf der sport- und jugend-
politischen Tagesordnung bleibt.

Weitere MaBnahmen zum Bereich ,,Interkulturelles” wird der neue Vorstand fur die Jahre
2003 - 2006 verabschieden. Insofern stellt das Hearing ,,nur* einen Schritt flr die Weiterent-
wicklung des Themas in der Sportjugend dar und wird sicherlich nicht die letzte Veranstaltung
in dieser Reihe bleiben.




Sempozyum Sonugclarinin Ozeti ve Hessen Sporcu Genglik
OrgUtu Icin Buradan Cikan Hareket Bigimi

Sempozyumun tek tek béliimlerinden Hessen Sporcu Genglik Orgirtirniin Gelecekteki Kiltiirler
Arasi Genglik Calismasi icin merkezi anlam tasiyan ,,Cok seslilik* idealinin onay ¢ikti. Spora
ilgi duyan bitiin insanlarin cesitliliginin taninmasi ve degerinin takdir edilmesi daha sonra
atilacak adimlarin temel kosulunu olusturmaktadir.

Tanitilan ,diversity” yonetim tarzinin sonucu nedir? Ilk bakista sanki uluslararasi etkinlik
gosteren blyik bir isletme kurulusu ile bir spor kuliblnun temel kosullar ve yénetim él¢tle-
ri agisindan karsilagtiriimasi ancak sinirli bir sekilde mimkinmdas gibi gériinmekte. Ancak
sasirtici bir sekilde (yoksa sasirtici degil mi?) ,diversity” ydnetim tarzinin sporla hem
tanitilan hedefleri, hem de etkinlikleri agisindan kesisme noktalarini gérmek hic te yle zor
olmamaktadir.

Lufthansa'daki ,Diversity* yonetim tarzinin asagida deginilen ana hedefleri bir spor 6rgutii

veya spor kuliibl icin hi¢ te kiiciimsenecek cinsten degil:

« Herkesin dahil edilmesi — kimsenin dislanmamasi gerekir
Kuluplerin biiyik kesimi bu agiklamada kendilerini goreceklerdir.

- Uretkenlik birikimlerinin seferberligi
Birgok kultipte, yapilacak ¢alismanin nasil daha etkili ve daha verimli hale getirilip
basarinin artirilabilecegi konusunda fikir alis verisleri sturdirilmektedir.

- Bitiin cahisanlarin isletmenin basarisina katkida bulunabilecekleri bir isletme kilturdi
Kulupler igin de bu tir bir ,spor kuliiplerinde isletme kulttirl’ gelistirilmesi merkezi bir gérev
olmalidir.

- Uzun vadeli isletme basarisi / isletme varlig
Bir spor kuliibtiniin varhigini koruyabilmesi sorusu, biyiik élgtide nasil iye ve sorumlu elem-
anlar kazanacag! ve onlari muhafaza edebilecegine baghdir.

- Kuvvetli ve heterojen musteri yapisina sahip en iyi hizmet kurulusu
Spor kuliipleri kar etmeyen kuruluslar olsalar da, uzun vadeli var olabilmek igin, program-
larinin kalitesini tyelerinin gereksinimlerine gore diizenlemek zorundadirlar.

Lufthansa'nin uluslararasi alandaki 6zel hedeflerine bu sempozyumun konusu ile ilgili olarak

bir géz atmaya kesinlikle deger:

- Daha fazla uluslararasi yonetici elemanlar
Calisanlara yonelik anketlerin sonuclarinda da, gécmen kokenli kisilerin spor kulplerinin
yonetim pozisyonlarinda, 6rnegin yonetim kurulunda calismaya kazaniimalari sayesinde
edinilen olumlu deneyimlere dikkat cekilmistir.

- Daha fazla kulttrler arasi yeterlilik O karsihkh birbirini anlama
Kultarler arasi yeterliligin edinilmesi, stiphesiz spor (kuliibil) igerisindeki etkin insanlar icin
de bir gerekliliktir. Hessen Sporcu Genglik Orgiitii spor kuruluslarina ders birimleri gergeve-
sinde de kiltirler arasi yeterlilik’ konusunda uygulanacak egitim ve hizmet ici egitim pro-
gramlar sunmaktadir.

- Yeni potansiyeller kazanilmasi (,,musterilerimiz birbirinden farklidir)
Bu sorun da spor kultplerinin biytk kesimi icin dnem tasimalidir ve calisanlar arasinda
yapilan yabanci kdkenli insanlarin spor kuliiplerine tiye olarak kazandirilmasina yonelik plan
ve hedefe yonelik deneyimler hakindaki anketlerle yakindan ilintilidir.
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Cinsiyet, yas ve engellilik alanlarindaki hedeflerin yakindan incelenmesi de buna benzer
sonuclara aciimaktadir.

Acikca sporla bu kadar paralellikler ve kesisme noktalari varsa ,diversity’ ydnetim tarzinin
yeniligi nerededir? En énemli nokta stiphesiz ,kapimiz herkese agiktir' gibi dostane agiklama-
lar diizeyindeki israrda degildir. Eger ¢ok seslilik merkezi bir ilke olarak kabul edilmekte ise,
bunun somut dnlemlerle desteklenmesi ve takip edilmesi gerekir. Bayan Ruhl'in bu konuya
iliskin makalesi degerli bilgiler vermistir.

Sporda ,diversity’ ydnetim tarzini, biz bariyerlerin azaltiimasi ve potansiyellerin tesviki yoluy-
la cok sesliligin yoentilmesi olarak gérmekteyiz. Bu yonetim tarzinin gerceklestirilmesi, baska
bircok konuda oldugu gibi, ana ilkeye bagl kalinmasini, hedeflerin belirgin olmasini ve etkili
araclarin kullanilmasini gerektirmektedir. Bu araglarin etkili olmasi, bunlarin baglayici karak-
tere sahip olmasina ve hissedilir sonuglara yol agar nitelikte olmasina baglidir. (Ornek: Bir
programin tegvik gérmesi, grubun olusumu ve en iyi konularin igslenmesi gibi en iyi él¢ttlerin
yerine getirilmesine bagimli kilinabilir.)

~Sporda kulturler arasi ¢calismanin durumu* bélimindeki aciklamalarda tanimlandigi gibi,
Lbaskalarl“ kavraminin yaratilmasi 6zel bir tehlike icermektedir. lyi niyetli ,kultlrler arasi*
veya ,,uyum saglayici* (spor) konseptleri bile ,kiltirel kimligin korunmasi“ baghigi altinda
wyabancilik” kavrami yaratma, ve boylelikle sinir koyma, hatta dislama tehlikesi icermektedir-
ler. Ote yandan ,,spor ailesi“ icinde esitlik istegi de magduriyetleri ve ayrimciliklari 6nemsiz
gordiigu icin pek ise yaramamaktadir. Kisacasi ,,herkes ayridir ve ,,herkes egittir anlayiglar
arasinda tam dengeyi aramak 6nemlidir. Diversity yonetim tarzi ,,Cok seslilik” ana ilkesi ile
irket, cinsiyetci ve kusaklara bagh magduriyetlerin ve diglamalarin ortaya ¢ikariimasi icin
hareket bigimlerini agmakta ve sosyal anlasmazliklarin (sonradan) milliyet farkliliklarina mal
edilmesine karsi olumlu bir tarz sunmaktadir.

Hedeflerin dile getirilmesinin ardindan, gosterilen hedeflere ulasilabilmesine yol acan etkin-
likler gelmek zorundadir. Burada da, karma ekipler olusturarak kiltirler arasi yeterliligin
artinlmasinda oldugu gibi, isletme alanindaki uluslararasi dalda goriilen érneklere deginmek
mimkdnddr.

Sempozyumda ulasilan ,,Sporda uyum isteyen, uyumu program haline getirmelidir* bilgisine
uygun bicimde, Sporcu Genglik Orgiitii gelecekte diversity yonetim tarzini spor kultiplerine ve
spor federasyonlarina konu olarak tagtyacaktir. Diversity yonetim bicimi sporda yer alan her-
kesin, ve her sporcunun degerinin takdir edilmesini hedeflemektedir. Bu yénetim bicimi
kultiplerde ,hos karsilanan gevrelerin’ yaratilmasini, herkesin katiliminin saglanmasini, buyur-
gan kdlturlerin etkisinin kirlimasini ve kiiltirler arasi yeterliligin artirimasini amaglamaktadir.

Sadece bu ana ilkenin takip edilmesi sayesinde kuliipler kendilerini stirekli olarak yenileyebi-
lir, Uretkenligini gelistirebilir, yanhs anlamalardan kaginabilir ve spora ilgi duyan herkesin
heterojen isteklerine en iyi bicimde yanit verebilir.

Ana ilkenin hayata gecirilmesi igin asagidaki adimlar ve uygulamalar planlanmistir:
Burada sunulan, sporda kiltirler arasi genglik calismasi ile ilgili anket sonuglarinin da 6tesin-
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de anlamli ve emin bir hareket bigimine 11k tutan verilere ulagabilmek icin, Hessen Universi-
tesi ile isbirligi icinde Hesen Eyaleti'nde Federasyonlardaki ve kulliplerdeki kiiltirler arasi
calismanin kapsaml bir degerlendirmesinin yapilmasi hedeflenmektedir.

Gelistirilen ders ,kulttrler arasi yeterlilik” birimi, federasyonlardaki antrendrler, grup liderleri
ve 6gretim elemanlarina yénelik mevcut 6gretim programlarina daha etkin sekilde dahil edile-
cektir.

Hessen Sporcu Genglik Orgiitii tarafindan kendi calismasi igin gelistirilmis bulunan kalite
standartlari kulliplere, spor cevrelerine ve federasyonlara verilen danisma hizmetinde ve
onlarin yirattukleri kiltirler arasi genclik calismalarina eglik edilmesinde temel olusturaca-
klardir. Buna, 6rnegin Hessen Futbol Federasyonu ile kiiltlrler arasi anlasmazliklarin ¢6zimii
ve uzlagma konularinda yiruttlen ¢ok basarili igbirliginin sturdirtlmesi de dahildir. Sporcu
Genglik Orgiitii, bu gerceve iginde, Hessen Futbol Federasyonu nezdinde bir yabancilar mecli-
sinin olusturulmasi ¢alismasina da hiz kazandiracaktir. Bu kisilerin olusturdugu gevre ile
birlikte Sporcu Genglik Orgiitii ayrimeiliklara ve kiiltirler arasi uzlasmazliklara da dikkat
cekecektir.

Bu kalite standartlarinin uygulanmasinda Sporcu Genglik Orgiitii (sporla ilgili) ,kiltiirler
arasi* konulardaki politik sorulara etkin bigimde, érnegin ulusal kuliplerin degerlendirilmesi
s6z konusu oldugunda, elestirel-yapici bigimde karisacaktir.

Sporcu Genglik Orgiitii, Alman sporunda bir , kiiltiirler arasi genglik calismasi“ servis ve bilgi-
lendirme birimi kurulmasi yolundaki ¢abalarini stirdiirecektir.

Spor kullpleri ile okullar arasindaki isbirligi — Tim giin tedrisath okullarin daha ¢ok yer edin-
mesi kapsami icinde de — yogun bicimde desteklenecektir. Sempozyum, bu isbirligi sayesinde
go¢menlerin spor kuliiplerinde daha etkin bir rol almasi icin kazanilabilecekleri ve boylelikle
spora katilim oranlarinin belirgin sekilde artirilabilecegine dair ikna edici érnekler sunmustur.
Sporcu Genglik Orgiitii bunlarin Gtesinde, girisimlerle, gégmen orgiitleri ile ve kiiltiirler arasi
genclik calismasinin yerel ve bélgeler tstt kuruluslariyla isbirligi yapma olanaklarini arayacak
ve spor federasyonlarini ve kullpleri bu ishirligi icinde destekleyecektir.

Hessen Sporcu Genglik Orgiitii bundan sonra da konuya ilgi gsteren biitiin kuliip ve federasy-
on temsilcilerine, go¢cmenlere ve onlarin 6rgitlerine bir platform sunacak ve kiltirler arasi
genclik calismasinin spor iginde glindemde kalmasi i¢in, glincel gériisme ortamlari olustura-
caktir.

Yoénetim Kurulu, 2003 - 2006 yillari igin ,kilttrler arasi” alanda baska énlemler de
kararlastiracaktir. Bu anlamda, sempozyum, konunun Sporcu Genglik Orgiitii icinde daha da
gelistirilmesi icin ,,sadece” bir adim olusturmaktadir ve kesinlikle bu dizinin son etkinligi
olarak kalmayacaktir.
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Der Umgang mit kultureller
Vielfalt ist eine der zentralen
Herausforderungen an den
Sport und verlangt nach einem
gezielten Management! Das
war eine der Kernaussagen des
zweiten Hearings ,Sport gegen
Rassismus - Rassismus im
Sport!?“, zu dem die Sportju-
gend Hessen mehr als dreiBBig
Vertreterinnen und Vertreter
hessischer Sportvereine und
-verbinde am 22. Februar in
der Sportschule des Landes-
sportbundes Hessen in Frank-
furt begriiBen konnte,

Nachdem bei der ersten Ver-
anstaltung vor zwei Jahren
durch Expert/innen und Vertre-

ter/innen von Migrantenorgani-

sationen Empfehlungen an den
Sport erarbeitet wurden, kamen
im Herbst 2002 ethnische FuR-
ballvereine aus Siidhessen zum
Dialog zusammen. Hier ging es
um die Verbesserung der Kom-
munikation und Teilhabe - (z.B.
durch die Griindung eines ,Aus-
landerbeirates” im Hessischen
FuRballverband).

Bei dem jetzigen Hearing lag
der Fokus auf der Umsetzung,
der ,interkulturellen Praxis’ in
den Sportvereinen. SchlieBlich
sollte ein ,Blick {iber den Zaun’
die Frage beantworten, wie man
in anderen Gesellschaftsberei-
chen mit kultureller Vielfalt um-
- geht und was der Sport daraus
ternen kann. '

In seiner BegriiBung und Ein-
fiilhrung in das Tagungsthema
wies Stefan Haid, der Vorsitzen-
de der Sportjugend Hessen, auf
die Aktivitdten der Sportjugend
in diesem Bereich hin. So hat
u.a. der Vorstand der Sportju-
gend Hessen fiir seine Arbeit
Jnterkulturelle  Qualitétsstan-
dards’ beschlossen, an deren
Umsetzung nun konsequent ge-
arbeitet wird.

AuBerdem wurde gemeinsam
mit der Jugendordnungskommis-
sion ein Ergdnzungsvorschlag
der Jugendordnung des Landes-
sportbundes vorgelegt, in dem
sich explizit gegen Rassismus
und Fremdenfeindlichkeit ge-
wandt wird und eine Unter-

w

Mehr als drerﬁi Vertreterinnen und

SPORTJUGEND
M ESSE

Hearihg ,Sport gegen Rassismus - Rassismus im Sport!?“

Vertreter hessischer Sportvereiﬁe und -verbiinde nahmen

am Hearing ,,Sport gegen Rassismus - Rassismus im Sport!?" der Sportjugend in Frankfurt teil.

Foto: Sportjugend

richtseinheit «Interkulturelle
Kompetenz” entwickelt und in
alle  Ausbildungsginge  der
Sportjugend integriert. Jiingstes
Produkt ist ein Faltblatt zur Or-
ganisation Interkultureller Ver-
einsfeste.

Befragung in Vereinen

In den vergangenen Monaten
fiinrte die Sportjugend Hessen
eine telefonische Befragung un-
ter Mitarbeiter/innen von Sport-
vereinen in Hessen durch. Dabei
ging es darum, Erfahrungen hin-

sichtlich des Zusammenlebens
von Menschen mit unterschiedli-

cher Nationalitat, Herkunft, Re-
ligion oder ethnischer Zugehd-
rigkeit im Sportverein zu sam-
meln und aufzubereiten.

Andreas Roll (Sportjugend
Hessen) stellte die wichtigsten
Ergebnisse und Hypothesen die-
ser Befragung vor und machte
auBerdem deutlich, dass ange-
sichts der politischen Bedeutung
der Themen Zuwanderung und
Integration deutlicher Bedarf zu
weiterer Forschungsarbeit zur Si-
tuation im hessischen Sport ge-
sehen wird.

Die Befragungsergebnisse las-
sen den Schluss zu, dass das

. Thema zwar offenbar die Mehr-

zahl der Sportvereine betrifft (in
drei Viertel zufdllig ausgewahl-
ten und befragten Vereine zdh-
len Menschen anderer ethnischer
Zugehorigkeit oder Herkunft zu
ihren Mitgtiedern), sich jedoch
nur vergleichsweise wenige Ver-
eine bewusst und offensiv des
Themas annehmen.

Die in den Befragungsergeb-
nissen mehrfach auftauchende
Argumentation ,bei uns wird je-
der gleich behandelt” ldsst sich
zundchst einmal positiv sehen,
kann man in ihr doch ein Be-
kenntnis zum Gleichheitsgrund-

satz sehen. Andererseits, so die

These, geht Integration nicht
automatisch von allein vonstat-
ten: Wer ernsthaft Integration
will, muss sie quasi zum Pro-
gramm machen und konkrete Ak-
tivitaten entwickeln! Nur in we-
nigen der befragten Vereine wird
anscheinend eine solch deutli-
che Grundhaltung oder ein Leit-
bild hinsichtlich des Umgangs

* mit kultureller Vielfalt im Sport-

verein kommuniziert.

Angetika Ribler (Sportjugend
Hessen) nahm anschlieRend eine
Einordnung der Befragungser-
gebnisse im Kontext anderer
Studien zur Thematik vor. Die
zentralen Aussagen ihres Vortra-
ges finden Sie in einem geson-
derten Text auf den ndchsten
Seiten.

Infobdrse

Mit der anschlieRenden Info-
borse wurden verschiedene Pra-
xisbeispiele prasentiert. :

Tuspo Nieste/Volleyball:
Herr Schier, Abteilungsleiter,
berichtete von einer erfolgrei-
chen  Kooperation  zwischen
Schule und Verein. Die Teilneh-
mer/innen aus der Volleyball AC.
in der Schule, die von Vereins
mitarbeiter/innen betreut wird
konnen am Vereinsleben teilha-
ben, ohne Vereinsmitglied wer-
den zu miissen.

Dies hat zu einem ernormen
Anwachsen der Mitgliederzahien
im Jugendbereich gefiihrt. Etwa



die Halfte der neuen Mitglieder
haben einen Migrationshinter-
grund. Herr Schier macht fiir

diesen Erfolg vor allem den per--

sonlichen Kontakt und die direk-
te Ansprache der jungen Men-
schen verantwortlich.

Marburg Mercenaries/Ameri-
can Football: Herr und Frau Sei-
bert erzédhlten von ihrer multi-
kulturell gepragten Vereinsar-
beit. Sie identifizierten weitere
Faktoren, die fiir eine erfolgrei-
che Integrationsarbeit im Sport-
verein Bedeutung haben.

Die Sportart American Foot-
“ball ist in -Deutschland noch
~ung”, d.h. es bestehen in vie-
len Fallen noch keine ausgepréag-
ten sozialen Traditionen, die ein
Mitmachen erschweren kdnnen.
Daraus folgt Offenheit fiir neue
Einflisse. In Marburg ist der
Trainerstab bis hdchstens 27
Jahre alt und so sind es die Trai-
ner selbst, die aus ihrer Schul-
und Studienzeit multikulturelle
Gruppen als Normalitdt empfin-
den. AuRerdem zeichnet sich
American Football dadurch aus,
dass Menschen mit unterschied-
lichsten korperlichen Vorausset-
zungen eine wichtige Position
im Team finden kénnen, was den
Zugang grundsatzlich erleich-
tert.

Spielgemeinschaft SG Ros-
bach/FuBball: Herr Bayman und
Herr See berichteten von der
Griindung einer Spielgemein-
schaft zwischen einem deut-
schen und einem tiirkischen
Rosbacher Verein. Die Kooperati-
on hat dazu gefiihrt, die jeweili-
gen Starken beider Clubs ge-
meinsam nutzen zu kénnen: gu-
te Spieler auf der einen Seite
und finanzielle Absicherung so-
wie Trainingsplatze auf der an-
deren Seite.

Anfangliche  Anfeindungen
von deutschen und tiirkischen
Mitgliedern sowie von Personen
aus anderen Vereinen wurden
von den Vereinsfiithrungen igno-
riert, bis sie verstummt sind.
Mittlerweile hat sich das Modell
nach innen und auRen etabliert.
Erfolgreiche Strategien waren
auch hier das Aufbauen person-
licher Kontakte und zuséatzlich
die Vereinbarung, dass im Trai-
ning und auf dem Spielfeld
deutsch gesprochen wird, damit
eine Basis zur Verstindigung ge-
geben ist.

Projekt  Kosmos/Deutsch-
tiirkisches  Jugendwerk in
Frankfurt/Kickboxen: Herr Ay-
vas schildert den Verlauf einer
misslungenen Kooperation zwi-

schen seinem Jugendhaus und
einem Sportverein. Ein zunichst
durch den Verein angebotenes
Kickbox-Training wurde mit dem
Hinweis auf die Forderung von
Gewaltbereitschaft wieder einge-
stellt, obwohl keine Ubergriffe
der Besucher des Trainings zu
verzeichnen waren. Mittlerweile
unterbreitet Kosmos dieses An-
gebot in Eigenregie mit hervor-
ragenden Erfahrungen im Be-
reich der Stabilisierung von Per-
sonlichkeiten und Gewaltpraven-
tion.’

Diversity Management

Monika Riihl, Leiterin Change
Management und Diversity bei
der Deutschen Lufthansa AG, be-
richtete von den Zielen und den
Erfahrungen mit Diversity Ma-
nagement. Dieser Ansatz wird
seit einigen Jahren u.a. in gré-
Reren Unternehmen verfolgt und
macht die kulturelle, soziale,
ethnische, geschlechtliche und

* Das Thema ,Interkulturel-
les” ist als Thema im organisier-
ten Sport noch wenig entwi-
ckelt. Nach einer Studie der
Sporthochschule Kéln unterstiit-
zen nur 15% aller bundesdeut-
schen Verbdnde die Vereine bei
dem bemiihen, interkulturelle
Arbeit zu leisten.

%*

derer wurden bisher als benach-

teiligte Zielgruppe angesehen,.

die es zu betreuen/integrieren

gilt; z.B. innerhalb des bundes-

weiten Programms ,soziale Of-
fensive des Sports”.

*  Zuwanderer/innen sind im
Sport(verein) unterreprisentiert.
Wahrend ca. 30% der Gesamtbe-
volkerung Mitglied in einem
Sportverein sind, trifft dies nur
auf 10% aller Zuwanderer zu.
Der Anteil von Madchen und
Frauen ist noch deutlich gerin-
ger. i

*  Integration wird oftmals
mit der Anpassung an die deut-
schen Vereine gleichgesetzt.

Die Einzelmitgliedschaft in ei-

nem deutschen Verein wird favo-

risiert, die Griindung- eigeneth-
nischer Vereine nur als Ausnah-
meldsung ,wo ein hoher Pro-
zentsatz ausldndischer Mitbiirger
einen deutschen Verein {iber-
fremdet” angesehen (Grundsatz-

~Ausldnder” bzw. Zuwan-.

altersmédRige Vielfalt zum Be-
standteil der Unternehmenskul-
tur. Es geht darum, die Verschie-
denheiten von Menschen anzu-
erkennen, wertzuschdtzen und
allen gleiche Chancen zu geben,
wozu es zundchst erforderlich
ist,  Unterschiede iiberhaupt
wahrzunehmen. Durch gezielte
MaRnahmen, jeweils auf konkre-
te Gruppen (z.B. Migranten, al-
tere Menschen etc.) bezogen,
wird dann der Abbau von Barrie-
ren und die Férderung von Po-
tenzialen vorangetrieben.
Monika Riihl machte auRer-
dem deutlich, dass es bei alle-
dem weniger um Sozialromantik
als vielmehr um die Frage der
Produktivitdt und des Unterneh-
menserfolges geht. So-ist die
Offnung des Unternehmens fiir
Vielfalt eine Uberlebensfrage, da

“sich multikulturell besetzte Be-

legschaften besser an Verande-
rungen anpassen konnen.

erkldrung des DSB ,Sport der
auslandischen Mitbiirger, 1981).
Da die Griindung von eigeneth-
nischen Sportvereinen seit 1989
zunimmt, ist es fiir eine inter-
kulturelle Sportarbeit immens
wichtig die Griinde fiir die Bil-
dung von eigenethnischen Ver-
einen zu verstehen und nicht
einseitig negativ zu interpretie-
ren.
~Sport fiir alle” ist ein po-
sitives Leitbild/Ziel, aber hiufig
noch keine Wirklichkeit, denn
Sportvereine ‘sind Orte von ho-
her sozialer Selektion. Deshalb
reicht es nicht zu sagen ,wir
sind offen, alle kénnen bei uns
im Verein mitmachen”.
*  Auch bei der Haltung ,Wir
behandeln alle gleich” ist Vor-
sicht geboten. Einerseits ist es
positiv, Menschen nicht auf das
~Merkmal Zuwanderer” zu redu-
zieren und sie nicht automatisch
fiir Interkulturalitit im Verein
zustandig zu machen. Anderer-
seits ist diese Haltung negativ,
denn Gleichberechtigung ist ein
Ziel, nicht Realitit. Es bedarf
Anstrengungen, um die quanti-
tative und qualitative Teilnah-

.me/Teilhabe von Zuwanderern

im Sport zu erhéhen. Dies be-
deutet nicht nur ,Sonderpro-
gramme” (z.B. Sport fiir musli-

Es waren zahlreiche interes-
sante Parallelen und Ansatz-
punkte fiir den Sport zu erken-
nen, die nun der weiteren Auf-
bereitung und Ubersetzung’ be-
diirfen. Eine Aufgabe fiir die
nachste Zukunft!

Die  Verantwortlichen der
Sportjugend machten aber auch
deutlich, dass durch die Be-
schaftigung mit Ansdtzen wie
dem  Diversity Management
wichtige Positionen nicht ver-
wassert werden diirfen: es muss
auch kiinftig um die Abkehr von
Rassismus und Fremdenfeind-
lichkeit gehen, um die Gleich-
stellung von Mannern und Frau-
en, um demokratische Beteili-
gung von Kindern und Jugendli-
chen. .

Im Frithsommer wird die Do-
kumentation dieser Veranstal-
tung vorliegen. Wir informieren
Sie dann hier in ,Sport in Hes-

sen”. Andreas Roll

mische Frauen), sondern auch
Entwicklung des Themas als
Querschnittsaufgabe. Hier kann
das Motto ,alle anders - alle
gleich” helfen die Balance zwi-
schen Gleichheit und Differenz
zu finden.

*  Vereine sind durch den
tiberhdhten Anspruch, ,Sozialar-
beit” zu machen, iiberfordert. Es
bedarf besonderer Bedingungen,
auch um interkulturelle Arbeit
im Sport zu leisten. Diese Bedin-
gungen konnen z.B. durch Ko-
operationen mit Schulen oder
Jugendeinrichtungen hergestellt

 werden.
*  Interkulturelle Arbeit
heiBt zundchst: die eigene

Sichtweise/ Wahrmehmung zu re-
flektieren/hinterfragen und zu
akzeptieren, dass es andere
Wahrnehmungen von ein und
derselben Situation gibt.

Es ist sinnvoll kulturelle oder
ethnische Erklarungsansitze (die
»andere Mentalitit der Auslin-
der) durch soziale Erklirungs-
muster zu ersetzen, denn haufig
haben Konflikte einen sozialen
Hintergrund: z.B. beim Kampf
um knappe Ressourcen wie
Sportplatzzeiten oder im Kampf
um soziale Anerkennung.

Angelika Ribler
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Interkulturelle Qualitatsstandards SPORTIUGEND
der Verbandsarbeit HESSEN_

im Landessportbund Hessen e.V.

Der Vorstand der Sportjugend Hessen hat am 26.06.2002 fiir seine Arbeit
die folgenden interkulturellen Qualitatsstandards beschlossen.

1) Der Verband verpflichtet sich, der Benachteiligung von Menschen entgegen zu wirken, inshesondere auf-
grund ihrer Nationalitat, ethnischen Zugehérigkeit oder Religion.

m Indikatoren
= In der Satzung / Jugendordnung finden sich entsprechende Formulierungen.
- Es existieren konkrete Regelungen fiir die Abwehr von und den Umgang mit Diskriminierung im Verband.

2) Der Verband hat eine funktionierende Zusammenarbeit mit in ihm organisierten ethnischen Vereinen.

m Indikatoren

Wichtige Verbandsinformationen (z. B. Satzung, Beitragsinfos etc.) sind in mehreren Sprachen erhaltlich, ggf.

wird die Ubersetzung wichtiger Informationen gewahrleistet (miindlich oder schriftlich).

Es wird die Griindung von Spielgemeinschaften von deutschen und ethnischen Vereinen aktiv unterstiitzt.

- Es wird die Integration ethnischer Abteilungen in deutschen Vereinen unterstiitzt.

Der Verband unterstiitzt die Vereine bei der kommunalen / regionalen Vernetzung, z. B. mit Tragern oder Grup-

pen der sportlichen oder kulturellen Arbeit, kommunalen Stellen etc.

- Der Verband stellt regelméfige Kommunikationsangebote mit / zwischen ethnischen Vereinen bereit, z. B.
durch die Organisation Runder Tische.

3) Der Verband unterstitzt seine Mitgliedsvereine in deren Bemiihen, Menschen anderer Nationalitat oder
ethnischer Zugehdrigkeit als Mitglieder zu gewinnen.

m Indikatoren

- Es gibt von Verbandsseite entsprechende Informations- und Beratungsangebote.

- Der Verband gibt nach innen und auBen zu erkennen, dass er sich die Mitgliedschaft von Menschen anderer
Nationalitat oder ethnischer Zugehdrigkeit ausdriicklich wiinscht.

- Der Verband fordert die Durchfiinrung mehrsprachiger Kampagnen zur Mitgliedergewinnung der Vereine.

4) Der Verband unterhélt ein interkulturelles Konfliktmanagement.

m Indikatoren

- Es existieren Regelungsinstrumente fir interkulturelle Konfliktlésung.

Es gibt eine/n Beauftragte/n als Ansprech- und Vertrauensperson.

Es gibt fur eine interkulturelle Konfliktlésung geschulte Mitarbeiter/innen.

Der Verband ermdglicht Vereins- und Verbandmitarbeiter/innen die Teilnahme an Qualifizierungsmaf3inahmen
zum interkulturellen Konfliktmanagement (z. B. Schulung zum / zur Sportmediator/in).
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Interkulturelle Qualitatsstandards der Verbandsarbeit

5) Menschen anderer Nationalitat oder ethnischer Zugehdrigkeit werden als Funktionstrager/innen inner-
halb des Verbands gewiinscht.

m Indikatoren

- Menschen anderer Nationalitat oder ethnischer Zugehdrigkeit wird die Teilnahme an Qualifizierungsma3nah-
men der Sportverbande angeboten (gezielte Ansprache und Information, Kostenlibernahme etc.).

- Die Ubernahme von Funktionen/Ehrendmtern durch Menschen anderer Nationalit4t oder ethnischer
Zugehdrigkeit wird aktiv gefordert (z. B. gezielte Ansprache und Information, Vorschlag bei Wahlen, Berufung
in Ausschiisse, Einarbeitung, Mentoring, Angebot Uberschaubarer und zeitlich begrenzter Jobs etc.).

6) Der Verband fordert die interkulturelle Kompetenz seiner Mitglieder und Funktionstrager.

m Indikatoren

- Die Entwicklung interkultureller Kompetenz ist Bestandteil der innerverbandlichen Ausbildung von Ubungs-
leiter/innen und Trainer/innen.

= Der Verband bietet seinen Mitgliedern und Funktionstréger Fortbildungs- / Trainingsmaf3nahmen zur Entwick-
lung interkultureller Kompetenz an.

7) Verbandsveranstaltungen tragen der Mitgliederstruktur seiner Vereine sowie der Bevolkerungsstruktur
Rechnung.

m Indikatoren

« Es gibt gezielte Bemuhungen, die nicht-deutschen Mitglieder und Personen aus dem Umfeld als Géste oder
Akteure einzubinden.

- Das Angebot an Speisen und Getranken berticksichtigt die Bedurfnisse von Menschen unterschiedlicher
Kulturkreise und Religionen (z. B. Muslime).

- Das Programm spiegelt und reflektiert die kulturelle Vielfalt des Verbands, seiner Mitglieder und des Um-
feldes.

- Es findet eine Kooperation mit Migrantenorganisationen statt.

= Bei der Planung und Realisierung von Veranstaltungen werden Feste unterschiedlicher Religionen und
ethnischer Minderheiten beriicksichtigt.

8) Der Verband lasst seine Arbeit von Migrantenorganisationen begleiten.

m Indikatoren

- Es findet ein regelméaRiger Austausch zwischen dem Verband und Migranten-Organisationen uber die Arbeit
des Verbandes statt.

- Migrantenorganisationen werden in die Planung wichtiger MaBnahmen einbezogen.
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Vereinsfeste interkulturell

Anregungen, Vorschlage und Tipps zu:
- Mehrsprachigkeit

Verpflegung

Programm

Kontakte herstellen

Feiertage

Sie wollen ein interkulturelles Vereinsfest organisieren

Sie lassen sich ein auf eine spannende Anderung und Erweiterung Ihrer bisherigen Vereinsfeste.
Sie mochten Ihr Vereinsfest fur die soziale und kulturelle Vielfalt in der ndheren Umgebung 6ffnen.
- Sie mochten Gruppen an ihrem Vereinsleben beteiligen, die bisher nicht aufgetaucht sind.

Mehrsprachigkeit

Ein wichtiger Aspekt, um eine einladende Geste zu machen, ist die Ubersetzung wesentlicher Infos in
verschiedene Sprachen. Dies kann schriftlich und mindlich geschehen.

Haben Sie schon einmal daran gedacht folgende Hinweise mehrsprachig zu verfassen?

- Einladung zum Fest

- Plakate, die auf das Fest hinweisen

Handzettel, die verteilt werden

Hinweisschilder auf dem Fest

Spendenaufrufe, die auf dem Fest verteilt werden

Verpflegung
Aus religidsen, kulturellen oder personlichen Grinden méchten einzelne Personen bestimmte Dinge nicht essen
oder trinken.

Unser Vorschlag

- Sorgen Sie fir Vielfalt bei Getranken und Verpflegung.

- Stellen Sie hochwertige nicht-alkoholische Getrénke bereit, die im Preis glinstiger als alkoholische Getrénke
sind!

- Beteiligen Sie alle Besucher/innen an der Erstellung eines bunten Buffets.

Programm
Die kulturelle Vielfalt des Vereins, seiner Mitglieder und des sozialen Umfeldes bilden sich im Programm ab.

Wie wér’'s damit?

- Kultur-Vereine um Beitrége bitten

- Sportarten oder Bewegungsspiele aus fernen Landern gemeinsam ausprobieren

Bildende Kiinstler zur Darstellung einladen

Musik aus verschiedenen Kulturen

Fotoausstellungen

Bewegungsaktivitaten, die so bekannt oder einfach zu erlernen sind, dass alle daran teilnehmen kénnten
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Vereinsfeste interkulturell

Kontakte herstellen

Viele Menschen lassen sich schwer Uber Plakate oder Zeitungsartikel dazu motivieren, ein Vereinsfest zu besu-
chen. Menschen, die schon lange in Deutschland leben und trotzdem als ,,Auslander* gelten, berichten auch
davon, dass es nicht leicht ist, von sich aus Kontakte zu ,,Deutschen® Vereinen herzustellen.

Unsere Anregung

- Nehmen Sie den persénlichen Kontakt zu Personen auf und laden sie diese zu Ihrem Fest ein. Bitten Sie diese
Personen, die Einladung zum Fest in den eigenen Reihen weiter zu geben.

- Versuchen Sie, Vereinsmitglieder anderer ethnischer Zugehdrigkeit oder Nationalitét aktiv in die Planung des
Festes einzubeziehen. Damit wird schon im Vorfeld die Chance fiir eine kulturelle Vielfalt geboten.

« Suchen Sie sich einen (oder mehrere) ethnische Vereine als Kooperationspartner und Mitveranstalter. Das ent-
stehende Netzwerk 6ffnet Ihre Veranstaltung fiir Menschen verschiedener Nationalitét.

- Nehmen Sie Kontakt zum néchsten Fliichtlings- oder Aussiedlerwohnheim auf und nutzen Sie die dort vorhan-
denen Mdglichkeiten, um auf Ihr Fest aufmerksam zu machen.

Kontakt zur Sportjugend Hessen

Sportjugend Hessen, Integration durch Sport
Otto-Fleck-Schneise 4, 60528 Frankfurt

Tel. 0 69.67 89 417, e-mail: FEser@sportjugend-hessen.de
www.sportjugend-hessen.de

m Feiertage
Erkundigen Sie sich Uber wichtige (religiose) Feiertage der Gruppen, die Sie einladen wollen.
So kénnen Uberschneidungen vermieden werden.

Zum Beispiel

= Islamische Feste 2003 und 2004 = Judische Feste 2003 und 2004:
Opferfest: 12.2.2003 und 1.2.2004 Pessach: 17.4.2003 und 6.4.2004
Ramadan / Fastenmonat (Beginn): Jom Kippur: 6.10.2003 und 25.9.2004
27.10.2003 und 15.10.2004 Sukkot: 11.10.2003 und 30.9.2004

Chanukkah: 20.12.2003 und 8.12.2004
= Christliche Feste der serbisch-orthodoxen
Kirche 2003 und 2004
Weihnachten: 6.1.-7.1.2003 und 6.1.-7.1.2004
Ostern: 25.4.-27.4.2003 und 9.4.-11.4.2004

= Interkulturelle Kalender im WWW = Infos Uber Religionen
www.berlin.de/sengessozv/auslaender/ www.religion-online.info
interkultkalender.html

www.raa.de/kalender/kalmain.html



Veroffentlichungen

m Reihe: AnstdRe / Frankfurter Materialien zur Sportentwicklung und Jugendpolitik

Anstol3e 5: P. Becker / U. Fritsch / J. Schreiber: Schule und Sportverein. Zur Neuorien-
tierung des Sportverstandnisses fir die Anforderungen der heutigen Zeit. 1994. 120 S.,
geb., ISBN 3-89280-017-0, € 3,-

Anstol3e 6: Sportjugend Hessen: Sportbezogene Sozialarbeit in Europa. Entwicklungs-
stand u. Perspektiven einer sportbezogenen Sozialarbeit in Europa. 1995.87 S., geb.,
ISBN 3-89280-019-7, € 3,-

Anstole 7: Sportjugend Hessen: Projekt ,,Auszeit”. Sport mit schwierigen Jugendlichen.

1998. 116 S., geb., ISBN 3-931297-90-X, € 9,-

AnstoRRe 8/9: Sportjugend Hessen: Kérpermarkt und Kérperbildung. Ein bewegungs-
orientiertes Konzept fir Schule und Verein. 1998. 191 S., geb., ISBN 3-931297-91-8,
€ 14,-

AnstoRRe 10: Sportjugend Hessen: Hearing | ,,Sport gegen Rassismus — Rassismus im
Sport!?* 2001. 60 S., geh., ISBN 3-89280-026-X, € 8,-

AnstoRRe 11: Sportjugend Hessen: Hearing Il ,,Sport gegen Rassismus — Rassismus im
Sport!?* 2003. 48 S., geh., ISBN 3-89280-029-4, € 8,-

m Reihe: Tipps

Tipps 5: Bewegung Kunterbunt. Spiel und Sport fiir behinderte und nichtbehinderte
Kinder. 2000, 136 S., geb., ISBN 3-89280-006-5, € 8,-

Tipps 8: Hoppla. Entwicklungsférdernde Bewegungsangebote unter psychomotorischen
Gesichtspunkten. 2002. 128 S., geb., ISBN 3-89280-022-7, € 8,-

Tipps 9: Vereinsjugend in Aktion. 1997.128 S., geb., ISBN 3-89280-021-9, € 5,-
Tipps 10: Heut' bin ich Pirat. Konzepte und Praxisideen fiir Bewegungsangebote im
Kindergarten. 2001. 160 S., geb., ISBN 3-89280-024-3, € 8,-

Tipps 12: Von Hexen, Schiffen und Karotten - Mehr Bewegung in den Kindergarten.
2003. 144 S., geb., ISBN 3-89280-027-8, € 10,-

m Reihe: Dokumente

Dokumente 7: Sport als Integrationshilfe? Zu Lebenssituation und Bedirfnissen

von Kindern und Jugendlichen aus Aussiedlerfamilien. 1993. 114 S., geb.,

ISBN 3-89280-015-4, € 3,-

Dokumente 8: Kinder im Sportverein. Konzeptionelle Uberlegungen zur Kinderarbeit in
den Sportvereinen auf dem Hintergrund der Modernisierungsprozesse von Kindheit.
1995. 96 S., geb., ISBN 3-89280-020-0, € 3,-

m Reihe: Unterrichtsmaterialien
___ Heft 1: Soziale Kompetenz fiir Trainer/innen und Ubungsleiter/innen im Kinder- und

Jugendsport. 2001. 60 S., geh., ISBN 3-89280-025-1, € 8,-

___ Heft 2: Aufsichtspflicht. 2003. 80 S., geh., ISBN 3-89280-028-6, € 8,-

Preise zzgl. Versandkosten und Porto

AN

v



Kostenlose Materialien

m Programme

Programm der Sportjugend Hessen mit den Serviceleistungen fiir Vereine und
mit allen Aus- und Fortbildungen

Fortbildungsprogramm ,,Bewegungsforderung fiir Kinder*

Programm ,,Integrationssport fiir Menschen mit und ohne Behinderung*
Sport- und Jugendreisen

Bildungsurlaub

m \Vereinspraxis

Forderrichtlinie (Ubersicht der FérdermaRnahmen in der Jugendarbeit)
Infos zum Vereinsservice ,,Kinder- und Jugendarbeit*

Infos zur ,,Juleica“

Flyer ,,Ausbildung* flr die Arbeit mit Kindern und Jugendlichen im Sport:

__Jugendleiter/in __ UL Breitensport __Jugendgruppenhelfer/in
__Vereinshelfer/in

Konzept ,,Jungen und junge Manner im Sport*

Flyer ,Interkulturelle Vereinsfeste*

Checkliste ,,Nachtsport-Angebote fir Jungen / junge Manner und M&dchen/junge Frauen*
Projektbericht ,,Interkulturelle Konfliktvermittlung / Mediation im Fuf3ball“ 1998-2001

m Sportsfun

Informationen zu Sportsfun Serviceangeboten
Flyer ,,Sportsfun Mobil“
Flyer ,,Sportsfun Mini Mobil*“

m Allgemeines

Liste aller Verdffentlichungen

Bestellung bitte schriftlich an

m Sportjugend Hessen
Otto-Fleck-Schneise 4

60528 Frankfurt am Main

Fax 0 69.69 59 01 75

e-mail: info@sportjugend-hessen.de
www.sportjugend-hessen.de
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