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Vorwort

Die Landesverteidigungsakademie als die héchste Bildungseinrich-
tung des Osterreichischen Bundesheeres versteht sich als eine wissen-
schaftliche Lehreinrichtung, fiir welche es selbstverstandlich, aber auch
notwendig ist, internationale Veranstaltungen abzuhalten, um in den
Bereichen der Forschung und Lehre aktuelle Themenbeziige zu pflegen
und in den taglichen Arbeitsalltag einzuflechten.

Es erscheint speziell im Zeitalter der digitalen Vernetzung nach wie
vor unerlasslich, personlichen Austausch von Forschungsergebnissen
und ,state of the art*-Informationen zu gewahrleisten und auch umfas-
send zu diskutieren. Die wissenschaftliche Community lebt vor allem
auch vom personlichen Kennenlernen, gemeinsamen Gesprachen abseits
von Konferenzen, Diskussionen und wissenschaftlichem Austausch.

Dies fuhrt mich nun zur diesjahrigen Veranstaltung ,Interkulturalitat
und Diversity 2015, welche in unterschiedlichen Settings zum fiinften
Mal hier an der Akademie abgehalten wurde. Einige Teilnehmerinnen
und Teilnehmer waren ja nicht zum ersten Mal hier im Haus und speziell
auch bei dieser Veranstaltung. Viele von ihnen haben auch bisher schon
mit ihrer wissenschaftlichen Expertise und ihren Publikationsbeitragen
zum Gelingen dieser Workshopreihe beigetragen. Interkulturalitat und
Diversity sind nur zwei der vielen Themenkomplexe, die an unserer
Akademie wissenschaftlich bearbeitet werden. Sie stellen nach wie vor
einen sehr wichtigen Stellenwert sowohl in der militdrischen Einsatzfih-
rung als auch in der zivilen Gesellschaft dar. Ich erinnere in diesem Zu-
sammenhang nur kurz an die derzeit laufende Debatte rund um die
Fllchtlingskrise innerhalb der europaischen Union. Speziell das Viel-
faltsmanagement, sprich Diversity, er6ffnet unterschiedliche notwendige
Perspektiven rund um den Umgang und den Einsatz von Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern. Die Mdoglichkeiten und Problemfelder von
Gleichheit und Ungleichheit sowie Vorurteilen und Stereotypisierungen
verfolgen uns im Zusammenhang mit unterschiedlichen Arbeitsplatzges-
taltungen, Aufnahmegesprachen, Handlungsanweisungen, Vorgaben etc.
etc.



Lassen sie mich nun einige Ideen und Notwendigkeiten zum Thema
~Interkulturalitat” anstellen:

Mit fortschreitender Globalisierung hat die internationale Zusam-
menarbeit sowohl im zivilen als auch militdrischen Bereich einen hohen
Stellenwert erlangt. Als Teil der Europaischen Union und Teilnehmer an
der NATO-Partnerschaft fir den Frieden ist es fur das Osterreichische
Bundesheer erforderlich, auf internationaler Basis kooperieren und mit-
partizipieren zu konnen. Ob im Umgang mit der lokalen Bevolkerung
eines Einsatzgebietes, mit den Soldaten eines anderen Landes im Zuge
einer multinationalen Mission oder mit jenen Soldaten innerhalb des
Bundesheeres, die (beispielsweise aufgrund ihrer Herkunft) eine andere
kulturelle Orientierung aufweisen: stets spielen fachibergreifende Dis-
ziplinen eine immer gré3er werdende Rolle.

Tatsache ist, dass heutzutage Begegnungen mit anderen Kulturen im
Rahmen eines Einsatzes zur Selbstverstandlichkeit geworden sind. ,Kul-
tur® durchdringt alle Lebensbereiche der Menschen und formt ihre Ein-
stellung, ihre Denkmuster und ihre Verhaltensweisen im Alltag. Die
maoglichen Auswirkungen kultureller Unterschiede bei militarischen
Einsatzen missen daher bei der Planung und Durchfiihrung militarischer
Zusammenarbeit mitberiicksichtigt werden. Mit der Vielfalt von Aufga-
ben in unterschiedlichen Einsatzgebieten wachst gleichzeitig auch der
Anspruch an die Einsatzvorbereitung der Soldaten. Demzufolge muss
diese auch einen Fokus auf die Interkulturelle Kompetenz legen, um
Kenntnisse Uber die kulturellen Gegebenheiten des Einsatzgebietes, wie
zum Beispiel Uber Sprache, Sitten, Gebrauche etc., zu vermitteln. So-
wohl zahlreiche Ausbildungsstatten des Osterreichischen Bundesheers
als auch die fur die Einsatzvorbereitung maf3geblichen Dienstellen neh-
men in diesem Sinne die Notwendigkeit einer Aus-, Fort- und Weiterbil-
dung im Umfeld der Interkulturellen Kompetenzen wahr und schaffen
somit eine Grundlage fir die einsatzspezifischen Herausforderungen, mit
denen die Soldaten im zunehmend schwierigem Umfeld der Einsatzge-
biete im alltaglichen Dienst konfrontiert werden.

Durch die in diesem Workshop erarbeiteten Themen soll vor allem
die Vielfalt und Notwendigkeit dieser Tatigkeiten und Forschungen dar-
gestellt werden. Nur wer die Vielfalt als Notwendigkeit begreift und



Unterschiedlichkeiten akzeptieren kann, wird einen entsprechenden Er-
folg aufweisen koénnen. Dies bezieht sich auf militarische und zivile
Herausforderungen unterschiedlichster Art.

Das Themenfeld Diversity wiederum beschaftigt sich, wie umfas-
send bekannt, vor allem mit Alter, Geschlecht, Ethnizitat, Behinderung,
Religion oder auch sexueller Orientierung und den damit zusammenhan-
genden lebenspraktischen Phanomenen bzw. Problemen, aber auch
Mdglichkeiten und Chancen. Auch im militarischen Handlungskomplex
geht es mittlerweile vermehrt darum, einen entsprechend professionel-
len, auf Inklusion abzielenden Umgang, zu entwickeln. Diversitat wird
insgesamt auch als das Vorhandensein vielfaltiger Lebensstile, Identi-
tatsbezlige sowie als Sammelbegriff fir gesellschaftlich als relevant an-
erkannte Unterscheidungsmerkmale verstanden und Diversitatsmanage-
ment als Steuerungsinstrument in Organisationen begriffen. Beispielhaft
seien hier nur kurz der Umgang mit unterschiedlichen Ethnizitaten in-
nerhalb des Bundesheeres, der Umgang mit und Zugang zu unterschied-
lichen Mdglichkeiten und Notwendigkeiten bei der Rekrutierung von
weiblichen Soldaten, der langer dauernde Arbeitsprozess von Soldatin-
nen und Soldaten, der Einsatz von behinderten Personen auf verschie-
densten Arbeitsplatzen, die Moglichkeiten der Religionsausiibung sowie
die Akzeptanz der sexuellen Orientierung angesprochen.

Die Differenzierungen von Gleichheit und Ungleichheit und der spe-
zielle Zugang sowie die daraus resultierenden Mdglichkeiten stellen ei-
nen wesentlichen Bestandteil dieser Publikation dar.

Zusatzlich mdchte ich noch kurz auf den Festredner dieser Veran-
staltung hinweisen. Dieser war DI Dr. Franz Fischler. Dieser konnte als
Redner gewonnen werden, da der Themenschwerpunkt des diesjahrigen
Européaischen Forums Alpbach ,Ungleichheit* war. Dieses Thema wur-
de wie jedes Jahr von unterschiedlichsten Gesichtspunkten beleuchtet
und diskutiert.



Somit war es Uberaus erfreulich, DI Dr. Franz Fischler als Préasident
des Europdaischen Forums Alpbach heuer als Festredner fiir diese Veran-
staltung gewinnen zu kénnen und auch mit seinem Beitrag in dieser Pub-
likation das Themenfeld Diversity Management aus europdischer Per-
spektive zu beleuchten und eine umfassende Betrachtung von
Notwendigkeiten, Moglichkeiten sowie Problemfeldern darzustellen.

Mag. Erich Csitkovits, Generalleutnant
Kommandant der Landesverteidigungsakademie, Wien

Vi



Inhaltsverzeichnis
Georg Ebner

1= (1 o RS 11
Franz Fischler

Diversity Management aus europaischer Perspektive............ccccccvvveeeennns 17
Barbara Schein und Simon Tasso

Einleitung Workshop ,Interkulturalitdt und Diversity 2015“.................. 25
Barbara Schein

Profit aus Diversity in der Arbeitswelt ... 31
Simon Tasso

Interkulturalitat in modernen Gesellschaften............ccccoooviiienn. 43
Peter Hofer

Working in the comprehensive environment............occvveeeeeeiiiiiieeeee e 49
Brigitte Ohms

Der 6sterreichische Nationale Aktionsplan Menschenrechte................... 67

Sonja Schittenhelm
Der 6sterreichische Nationale Aktionsplan Menschenrechte................... 75

Dirk Helbing
Ferngesteuert oder selbstgesteuert — Perspektiven der digitalen

GESEIISCNAM......eeiiiieie e 79
Michael Brendel und Andreas Berns
Gender - Integration von Frauen in der Bundeswehr .............ccccoeveeen. 109

Franz Edelmann
Gender und Diversity im Osterreichischen Bundesheer —
BN UDEMONCK .....ceeeveeeeeeeeeeee et 131

Andrea Telsnig-Ebner
Das Modul Diversity Management in der dsterreichischen

Offiziersausbildung ............ooeeiiiiiiee e 135
Robert Rozinsky
Interkulturelle Kompetenz und Sprache ..........cccoccceeeeiiiiiee e 147

\1



Marc Stefan Peters

Die Turkische Volksgruppe im KOSOVO .........ccuvviiieeiiiiiiiiieeeeiiiieea e 163
Michael Orth
ManNaGING DIVEISILY ......ceiiiiiiiiiiiiie et e e 179

Sigrid Etschmaier
Vom Umgang mit der Bedeutung menschlicher Faktoren in

kritischen Situationen im medizinischen Kontext..........c.cccocvveeiiiieeennee. 193

Bernd Juen

FUhren und Vorbereiten von hoher Diversitat gepragter Gruppen

AUF €IN ZIEL...coi oo 211
Sandra Kick

Plattform fur Interkulturalitat und Verdnderungsmanagement............... 229

Michael Lattinger
Interkulturalitat und Diversity in Gesellschaften mit

religioser VIelfall.............ooooiiiiee e 233
Chiara Gerlich
Gender-Themen in Bezug auf Islamophobie und Antipluralismus....... 237

Marek Pawlak
Die Ukraine und der russische Informationskrieg............ccccccvvveeeerinnnee. 249

Aga Trnka-Kwiecinski
Von der prinzipiellen Unmdglichkeit interkultureller

Kompetenzvermittlung..........oo e 263
Klaus Volker

Interkulturalitat und Diversity im Wirtschaftsleben.............cccccooiieen. 281
Lothar Riedl

Arbeiten in Teams mit hoher DIVEIrSIHAt ......ccouoveeeeeeeeeeeeee e 287
AULOTINNENVEIZEICNNIS ...t 311

VI



Abbildung 1:

Abbildungsverzeichnis

Teilnehmerinnen des Workshops ,Interkulturalitat und

Diversity 2015 vom 29. 09.. — 02. 10. 2015, IHSW, LVAK, Wien...... 15
Abbildung 2: Festvortrag DI Dr. Franz Fischler..........ccccovvviiiiiiinnnnnnn. 16
Abbildung 3. Kerndimensionen nach Gardenswartz & Rowe, 1996..... 33
Abbildung 4. Crisis Development ... 51
Abbildung 5: StrategiC APProach............ccccccceeeiiiiieiieeeeeeeeeeeeen 52
Abbildung 6: The Centre of HiStOry .........coovviiiiiiiiiiiieeeeiie 59
Abbildung 7: Scenario FUNNEl............cccoooiiiiiiiiiieee e, 62
Abbildung 8: Operator PrinCiple ... 64
Abbildung 9: Entstehung/Hintergrinde fur die Integration von

Frauen in die BUNdeSWENT...........uiiiiiiii e 109

Abbildung 10
Abbildung 11

in der Bundeswehr
Abbildung 12:
Abbildung 13:
Abbildung 14:
Abbildung 15:
Abbildung 16:
Abbildung 17:
Abbildung 18:
Abbildung 19:
Abbildung 20:
Abbildung 21.

Sprache

Abbildung 22:
Abbildung 23:
Abbildung 24.
Abbildung 25:

Teilnehmerlin
Abbildung 26
Teilnehmer. .
Abbildung 27

: Studie zur Integration von Frauen in die Bundeswehr. 110
: Symposium zum Thema Soldatinnen

Thematische Zusammensetzung der Arbeitsgruppen .. 114

Arbeitsgruppenergebnisse..........ccccvvvvevviiicccieeee e 121
Dienstplan fur einen Pilotlehrgang ... 122
Gesamtszenario zum Themenkomplex Vielfalt........... 124
FUhrungsmanagement.............coovviiiiiiiiiiiiiiinnneee e 125
Selbstmanagement .........cccoovveiiiieiiiiiieee 126
Personalfihrungsmanagement .............cccooovvvviiiiiiiinnnns 127
INtErdEPENZEN ... 128
Themenfelder im Modul Diversity Management......... 138
Teilnehmerinnen beim Projekt Interkulturalitat und
.......................................................................................... 155
Workshopteilnehmer und Autor.............coevvvvviiiinennnn. 180
Diversity Impuls Konzept...........eeieiiiiiieiiiiiiiiieeeeeeans 183
Managing Diversity im Beziehungsdreieck................. 185
Die Platanenallee. Der Autor im Gesprach mit den
L= o PP 188
: Entwicklungen der Anzahl der Teilnehmerinnen und
......................................................................................... 217
: Herkunft der Teilnehmerinnen und Teilnehmer. ......... 217



Abbildung 28: Mutter- und Erstsprachen der Teilnehmerinnen und

Teilnehmer sowie Berufserfahrungen. .............ccccicccciee, 218
Abbildung 29: Kursverlauf...........ccccooiiiiiiiiiiiie e 221
Abbildung 30: Soziodemographische Daten der Teilnehmerinnen

UN TeIINENMET. ... e 222
Abbildung 31: Soziodemographische Daten der Teilnehmerinnen

UN TeIINENMET. ... e e 224
Abbildung 32: Kursverlauf und AuSgang. .......cccoeoeeviiiiiieeeiiiiiiienn 225
Abbildung 33: Screenshot moodle TherMilAK...............oviiiiiiiiennnnnn. 231
Abbildung 34: Verscheidene Formen der islamischen

VErSCNIBIEIUNG ...vveie i s 238
Abbildung 35: Verschleierungsverbot bzw. -verpflichtung................. 239
Abbildung 36: Screenshots aus Nicki Minaj, Anaconda...................... 267
Abbildung 37: Koharenz- versus kohé&sionsorientiertes Verstandnis

VON INEErKURUIAlItAL.........eevveiiiicie e 273

Die Herausgeber tUbernehmen keine inhaltliche Verantwortlichkeit die
einzelnen Beitrage betreffend, diese liegt voll und ganz bei den einzel-
nen Autoren und Autorinnen.

Soweit in dieser Arbeit auf natirliche Personen bezogene Bezeichnun-
gen nur in einer bestimmten geschlechtsspezifischen Form angefuhrt
sind, beziehen sie sich auf Frauen und Manner in gleicher Weise. Bei der
Anwendung der Bezeichnungen auf bestimmte nattrliche Personen ist
die jeweils geschlechtsspezifische Form zu verwenden.



Georg Ebner

Einleitung

Vom 29.09. — 02.10.2015 fand schon zum finften Mal der Workshop
Linterkulturalitdt und Diversity 2015“ an der Landesverteidigungsaka-
demie in Wien statt. Dieser Workshop ist eine Plattform fir Experten der
Interkulturellen Kompetenz aus den Anwendungsbereichen Politik, Wis-
senschaft, Wirtschaft und Militdr. Die Bedeutung Interkultureller Kom-
petenz in militarischen Operationen, insbesondere in Auslandseinsatzen,
aber auch im Ausbildungsbetrieb, wurde im Rahmen der Tagung her-
vorgehoben.

Ziel ist — neben dem Erfahrungsaustausch — die Weiterentwicklung
der Ausbildung im jeweiligen nationalen Bereich und ggf. die Entwick-
lung von gemeinsamen Ausbildungsmodulen. In Wien trafen sich ca. 45
Experten aus verschiedenen europaischen Nationen (u. a. aus Deutsch-
land, aus Polen und aus Osterreich), um sich tber neue Entwicklungen
und Aktivitdten in den Themenfeldern Interkulturelle Kompetenz, Di-
versity Management sowie dem Umgang mit gesellschatftlicher Vielfalt
im Allgemeinen zu informieren und auszutauschen.

Die Organisatoren der Veranstaltung waren Brigadier MMag. Wolf-
gang Peischel (leider diesmal an der personlichen Teilnahme aufgrund
eines Kongresses in Berlin verhindert), Leiter der Osterreichischen Mili-
tarischen Zeitschrift, und Oberst des hoheren militarfachlichen Dienstes
Mag. Georg Ebner vom Institut fir Human und Sozialwissenschaften an
der Landesverteidigungsakademie in Wien.

Inhaltlich gliederte sich die Veranstaltung in zwei Teile. Im ersten
Teil wurden unterschiedliche Themen von namhaften Experten prasen-
tiert und anschlieend zur Diskussion gestellt. Im zweiten Teil wurden
drei Workshops zu den Themen ,Implementierung und Umsetzung In-
terkultureller Inhalte in die Aus-, Fort- und Weiterbildung — Erstellung
von Stundenbildern®, ,Arbeiten in Teams mit hoher Diversitat* und ,In-
terkulturalitat und Diversity in Gesellschaften mit religioser Vielfalt®
parallel abgehalten.
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Ein wesentlicher Bestandteil dieser Veranstaltung bestand auch dar-
in, einen Gedankenaustausch zum Thema ,elektronische Vernetzung*“
durchzufiihren und ein mdgliches Expertennetzwerk fir ,Interkulturali-
tat und Diversity” aufzusetzen. Dazu wurden sehr interessante Anregun-
gen durch die Teilnehmerinnen geliefert. Diese Anregungen werden in
weiterer Folge noch detailliert gesondert dargestellt.

Das Forschungsprojekt ,Interkulturelle Kompetenz und deren Mog-
lichkeiten als Unterstitzungsleistung fur eine erfolgreiche Ausbildung
sowie Einsatzfihrung® liefert mit dieser Publikation einen entsprechen-
den Beitrag zur weiteren wissenschaftlichen Aufbereitung dieses The-
menkomplexes fir das OBH. Ganz entscheidend in diesem Zusammen-
hang ist vor allem die Darstellung unterschiedlicher Forschungs- und
Praxisfelder aus dem gesamten Spektrum dieses Forschungsfeldes. Die
Themenfelder dieses Workshops, welche ja einerseits als Vortrage und
andererseits im Rahmen von Workshops bearbeitet wurden, versuchten
in einem breiten Ansatz an das Thema heranzugehen, wodurch es gelun-
gen ist, Interkulturalitat als eigenstandigen Wissenschaftszweig umfas-
send zu vermitteln.

Die Vortragenden rekrutierten sich sowohl aus militarischen als auch
aus zivilen Forschungs- und Lehrinstitutionen, womit eine rein auf das
Militarische fokussierte Herangehensweise vermieden wurde. Diese zi-
vil-militarische Zusammenarbeit entspricht der Grundintention eines
gesamtstaatlichen Wirkens in Sicherheitsfragen und bildet ein Grund-
prinzip der Arbeitsweise an der Landesverteidigungsakademie, ebenso
wie die VerknUpfung von Forschung und Lehre sowie die praktische
Umsetzung der gewonnenen Forschungsergebnisse.

In diesem Workshop wurden sehr unterschiedliche Themenkomplexe
abgearbeitet. Diese fuhrten bei den Vortrdgen am ersten Tag vom Arbei-
ten imComprehensive environmeiiber Informationen zum Nationalen
Aktionsplan fir Menschenrechte, Uber den Festvortrag von DI Dr. Franz
Fischler zum Thema ,Diversity Management aus europaischer Perspek-
tive, vom Government 3.0 bis hin zur Integration von Frauen in die
Bundeswehr. Am zweiten Arbeitstag wurden Themen wie Gender und
Diversity, Interkulturalitdt und Sprache, die Turkische Volksgruppe im
Kosovo, Diversity Management als Impuls auf dem Weg zur Deeskala-
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tion und Frieden in der Ostukraine, Aktuelle Erfahrungen aus dem Kau-
kasuskonflikt, Gender und Diversity im medizinischen Kontext und Fuh-
ren und Vorbereiten von hoher Diversitat gepragter Gruppen auf ein Ziel
prasentiert und diskutiert.

Im Workshop ,Implementierung und Umsetzung Interkultureller In-
halte in die Aus-, Fort- und Weiterbildung — Erstellung von Stundenbil-
dern* konnten einige wichtige Bereiche erarbeitet und dargestellt wer-
den. Dieser Workshop wurde durch Oberst des héheren
militdrfachlichen Dienstes Mag. Christian Krammer vom Institut far
Human- und Sozialwissenschaften der Landesverteidigungsakademie
geleitet und fachlich betreut. Dabei wurden vor allem folgende Themen-
bereich dargestellt und bearbeitet: Die Herausforderungen fur die Erstel-
lung von Stundenbildern, welche Themenkomplexe beinhalten Interkul-
turalitat und Diversity, welche Voraussetzungen bendtigen
Teilnehmerinnen, um Inhalte zu lernen, welche Fachkompetenzen wer-
den bendtigt, wie kdnnte ein mdgliches Basiskonzept aussehen und wel-
che Bildungsebenen sollen angesprochen werden? Einige Themen sollen
hier kurz angesprochen werden:

Der Weg zu den Stundenbildern sollte vor allem folgende Themen
bertcksichtigen:

» Einheitlicher, inhaltlicher und allgemein verstandlicher Zu-
gang/Einstieg zur Materie

* Entwicklung von Stundenbildern:
v' Adressaten: 18- bis 22-jahrige Frauen und Manner

v" Stundenbilder sollen inhaltlich allgemein (und noch nicht
militarspezifisch) gehalten sein

*  Querschnittsmaterie ,Interkulturalitdt und Diversity*

» Didaktische Leitfragen (,W-Fragen: wer, wann ,was, wie, wo,
woflr)

* Anschlussfahiges Lernen (Schule, persénliche Erfahrungen ...)

Das mdgliche Basiskonzept sollte Aspekte wie Militdr und Gesell-
schaft, Demokratie, Gewaltenteilung, Rechtsstaatprinzip, Verfassung,
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Regierung, Parlament, Grund- und Menschenrechte sowie Grundwerte
beinhalten.

Im Rahmen des Workshops wurde fur die weitere Struktur und die
Darstellung von Interkulturalitat und Diversitat folgender Arbeitstitel
geschaffen: ,Auspragungen und Méglichkeiten von Vielfalten®.

Dabei sollen fiir die ersten Unterrichtseinheiten, welche generell
gehalten werden (sowohl militarisch als auch zivil verwendbar) folgende
Aspekte bertcksichtigt werden:

Kultur als Konstrukt zu verstehen, nicht von Festgeschriebenem
ausgehen, sondern Veranderungen berucksichtigen kbnnen. Unterschied-
liche Bereiche von Kulturen ansprechen (Jugend, Sprache, Vereinigun-
gen, ...). Bedeutung von Kultur bzw. Kulturbegriff soll herausgearbeitet
werden. Der Umgang mit Zeit in unterschiedlichen Situationen und
Notwendigkeiten soll erarbeitet werden. Themenkomplexe wie Macht
und Konflikte sollen erdrtert werden. Ausloser fur Konflikte sowie
Macht und Machtdistanz stellen kulturelle Unterschiede dar. Empathie
und das Einlassen auf Veranderungen sowie Unterschiede ergeben neue
Moglichkeiten (Sowohl als auch, entweder — oder, gemeinsam etc.), es
soll nicht nur in richtig oder falsch unterschieden werden. Dabei missen
auch die Aspekte von Vorurteilen und Stereotypien, Selbstreflexion,
Selbst- und Fremdbild sowie ein moglicher Perspektivwechsel beurteilt
und vermittelt werden.

Einen wesentlichen Bestandteil der Vermittlung der Inhalte kdnnten
vor allem interkulturelle ,Spiele* darstellen. Als einige wenige seien
hier genannt: Cultural envelopes, Kulturrallye, finf Stiche, 20 Schritte,
etc. Zusatzlich geht es auch um die Darstellung von Unterschieden im
eigenen Kontext (Madchen/Junge, dinn/dick, kurz/lang, hell/dunkel,
alter/jinger). Weiters sind auch Rollenspiele, Ubungen, Lehrgesprache,
Diskussionen, Referate etc. einzusetzen. Diese Bereiche hédngen jedoch
sehr stark von der zur Verfiigung stehenden Zeit ab und kénnen kaum in
den Einstiegssequenzen (ein bis drei Unterrichtseinheiten) eingesetzt
werden.

Die Arbeit der nachsten Monate besteht nun darin, aus den gewon-
nenen Ideen und Anregungen einen grundsatzlichen Einstieg in diesen
Themenkomplex zu erarbeiten und auch in der Praxis anzuwenden.
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Ich winsche Ihnen, geschatzte Leserinnen und Leser, viel Spald und
Freude beim Lesen und ich hoffe, dass auch fur Sie einige interessante

und neue Bereiche eroffnet werden.

Wenn Sie, geschétzte Kolleginnen und Kollegen, an einer Zu-
sammenarbeit in diesem Bereich Interesse haben, freue ich mich
sehr daruber.

Kontakt: georg.ebner@bmlvs.gv.at

Abbildung 1: Teilnehmerinnen des Workshops ,Interkulturalitat

und Diversity 2015“ vom 29. 09.. — 02. 10. 2015, IHSW, LVAK, Wien
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Abbildung 2: Festvortrag DI Dr. Franz Fischler
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Franz Fischler

Diversity Management aus europaischer Perspektive
Notwendigkeiten, Moglichkeiten und Problemfelder

Festvortrag im Rahmen des Workshops , Interkulturalitat und Diver-
sity 2015 am 29. September 2015, Landesverteidigungsakademie Wien

Ist Diversity Management aus europdaischer Sicht anders als z.B. aus
amerikanischer? Meine Antwort dazu ist grundsatzlich ja, einerseits weil
der europaische Grundrechtskatalog wesentlich umfassender ist, ande-
rerseits auch weil hier auch die Geschichte und die gesamte europaische
Kultur maR3geblich mit hereinspielen.

Gerade in den letzten Wochen ist dieses Thema wieder - bedingt
durch die Flichtlingsentwicklung — enorm aktuell und brisant geworden.

Dieser Workshop behandelt sowohl Diversitatsfragen innerhalb von
Streitkraften und bei internationalen Einsatzen als auch aus kulturellen
und religiosen Differenzen herrilhrende Probleme des multikulturellen
und religibssen Zusammenlebens. Genau genommen behandelt dieser
Probleme, fur die seinerzeit die K.u.K. Armeeflihrung bereits sehr weise
und heute noch modern anmutende Lésungen gefunden hatte.

Ich selbst leite seit mehreren Jahren das Europaische Forum Alpbach
(EFA). In diesem Forum haben wir mittlerweile sehr viele Erfahrungen
gerade mit jungen Leuten gemacht, denen Diversitat und der Austausch
zwischen Leuten aus sehr unterschiedlichen kulturellen Umgebungen ein
besonderes Anliegen ist. Unter diesen jungen Leuten wird Gott sei Dank
nach wie vor ein hohes Mal3 an Toleranz als ein besonderer Wert in Be-
zug auf Interkulturalitdt und Diversitditsmanagement gepflegt.

Es darf aber nicht dartiber hinweg gesehen werden, dass sich heutzu-
tage viele junge Leute damit schwertun, den Ballast ihrer eigenen Ge-
schichte Uber Bord zu werfen und nach vorne statt zurtick zu blicken.
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Es gibt aber schéne Zeichen von Hoffnung, wenn z.B. Studenten aus
Serbien und dem Kosovo gemeinsam eine héchst spannende Fotoaus-
stellung organisieren, die so betroffen macht, dass sich sogar das europa-
ische Parlament daflr interessiert.

Es gibt sie also, die Zeichen der Verséhnung und eines neuen Mit-
einanders. Es ist aber seit einigen Jahren auch zu beobachten — gerade in
der politischen Diskussion -, dass sich die hehren Europaischen Werte —
ganz besonders die Solidaritat —zurlck statt nach vorne entwickeln.

Auch die Jugend scheint wieder zunehmend polarisiert zu sein. Sie
hat Probleme bei der Diskussion um ihre eigene Vergangenheit, um Na-
tionalitdten, Grenzen oder bei der Unterstiitzung Griechenlands und
noch viel starker bei der Flichtlingsfrage.

Experten meinen, die Geschichte holt Europa wieder ein. Und zwar
nicht nur die Geschichte der letzten 30 oder 50 Jahre, sondern wie man
am Balkan erkennen kann, die Geschichte seit der Schlacht auf dem
Amselfeld. Und wir stehen in Bosnien und Herzegowina 2018 vor Wah-
len und die Berichte, die wir von dort bekommen, stimmen uns nicht
zuversichtlich, sondern es kénnten sich manche Vorgange von 1990/91
sogar wiederholen, samt erneuten Verschiebungen von Grenzen. We-
sentlich krasser treten kulturelle und weltanschauliche Spannungen je-
doch im Nahen und Mittleren Osten oder im Follow-up des Arabischen
Frahlings zutage.

Alle diese Fragen erfordern, um sie zufriedenstellend beantworten zu
kbnnen, jede Menge historische, religiése, philosophische, soziologische
und politische Analysen.

Wir haben daher fur das EFA 2016 Aufklarung 2.0 als thematischen
Rahmen gewahlt, weil wir der Meinung sind, dass ihre Thematik hier
von verschiedensten Seiten beleuchtet und in einer neuen Weise zu ei-
nem Gegenstand politischen Dialogs gemacht werden muss.

Meine Damen und Herren! Die Fragen nach der Vergangenheit be-
ginnen immer starker die Gegenwart zu formen, und das bedeutet fur die
Zukunft keineswegs eine hindernisfreie Orientierung hin zu einem zu-
kinftigen gemeinsamen Europa.
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So wie Sie hier versuchen, die Interkulturalitdt zu analysieren und
Ursachen fir ihre zunehmende Bedeutung zu erkennen, um dann Me-
chanismen eines besseren Umgangs mit diesen Themen zu erarbeiten,
versuchen wir im Europaischen Forum Alpbach diesen Fragen ebenfalls
die gebihrende Aufmerksamkeit zu schenken.

Wir haben in den letzten 20 Jahren den européischen Einigungspro-
zess mit grofRer Zuversicht nicht nur mitverfolgt, sondern versucht, eu-
ropaweit programmatisch aber mit klaren Zielen diesen zu fordern. Ich
muss heute gestehen, dass wir in der EU etwa um 2005 den vorlaufigen
Hohepunkt der europdischen Integration erreicht hatten. Damals war die
Mdoglichkeit eines Zerfalls der EU undenkbar geworden. Heute ist ein
maoglicher Zerfall der EU als Denkmadglichkeit zurtickgekehrt.

Ja, es ist leider so weit gekommen, dass die Birger heute die EU
vielfach als etwas Fremdes begreifen, mit dem sie sich nicht nur nicht
identifizieren, sondern es hat sich mittlerweile ein Verstandnis breit ge-
macht, nach dem die EU als eine Art superbUrokratischer 29. Mitglieds-
staat daher kommt.

Ich gebe zu, dass die EU dazu ihren Teil beigetragen hat. Die EU hat
mangels Bereitschaft ihrer Mitgliedsstaaten die grof3en Probleme zu 16-
sen, sich auf Nebengleise begeben und damit zudem die Frage nach der
Kosten-Nutzen Rechnung ihres Apparats aufgeworfen.

Als ich Kommissar in Brussel war, hatten wir es meist nur mit Ver-
teilungsproblemen und Widerstand gegen diverse Vergemeinschaftun-
gen sowie mit missbraduchlicher Umsetzung des EU-Rechts durch die
Mitgliedsstaaten zu tun. Damals waren Alle vom Gemeinsamen Europa
Uberzeugt. Heute missen wir die Uberzeugung der Unverzichtbarkeit
des Gemeinsamen Europas erst von neuem wiedergewinnen.

Wenn Sie mich nach den Ursachen des aktuellen Zustandes Europas
befragen dann ist es ein ganzes Buindel von Entwicklungen, das den Ei-
nigungsprozess nicht nur angehalten hat, sondern in eine Retro-
Entwicklung umzuleiten droht. Ich kann von diesem Bundel nur einige
entscheidende Punkte nennen:
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» Die Wirtschaftskrise: Die hohe Arbeitslosigkeit, insbesondere die
Tatsache, dass in einzelnen Mitgliedsstaaten jeder 2. Jugendliche
keine Arbeit findet.

+ Die hohen Staatschulden, von denen niemand so recht weil, wie
diese jemals abgebaut werden sollen.

« Die innovations- und Wachstumsschwache, die uns global zu-
ruckfallen lasst.

» Die Vergreisung Europas bei gleichzeitiger Ablehnung der Zu-
wanderung.

» Aber vor allem sind es die Handlungsdefizite der EU, die mehr
und mehr aus der Angst vor der moglichen Starkung der rechten
und linken politischen Rander herrihren.

Ich glaube auch, dass die Verlangsamung des Einigungsprozesses
nach Maastricht, den Integrationswillen dieses Jahrzehnts unterminiert
hat. Das sich Hinziehen der Weiterentwicklung der europaischen Ver-
trdge, um die EU erweiterungsfit zu machen, hat in der Folge enorme
Frustrationen erzeugt und wegen der intransparenten Vorgansweise sehr
viel Konflikt und Ablehnung nach sich gezogen.

Ein kurzer Verfassungsvertrag und die Umsetzung der GASP und
ESVP zunachst als ,Coalition of the Willing“ hatten wahrscheinlich
rascher Fakten geschaffen.

Daher sind wir, was die Verteidigungspolitik anbetrifft, streng ge-
nommen noch immer nicht tGber den Titel V des Maastricht-Vertrages
hinausgekommen. Nach wie vor ist jeder militarische Einsatz einer von
freiwillig sich engagierenden Nationen, und oft auch einer von sich
freiwillig meldenden Soldaten und Zivilisten.

Dazu kommen knappe Budgets und die mangelnde Popularitat fur
militdrische Engagements oder gar fir eine europdische Sicherheits-
struktur. Syrien, Libyen oder der Irak sind der Beweis, dass die EU als
Weltmacht nahezu handlungsunféahig ist. Wie ich gehort habe, bedurfte
es sogar einer enormen Uberredungskunst, um nach Mali oder in die
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Zentral-Afrikanische Republik ein paar Dutzend Berater oder eine
Handvoll Hubschrauber zu entsenden.

Sie beschétftigen sich bei Ihrer Konferenz auch mit dem bei interna-
tionalen Missionen auftretenden sogenann&amprehensive Environ-
ment®. Ein ,Comprehensive Environmentfibt es aber nicht nur dort,
sondern auch inmitten unserer Gesellschaft. In den Grof3stadten mit zu-
nehmender Abschottung von Wohnzonen erlebt man das bei fast jedem
Polizeieinsatz.

Diese Dinge werden uns noch intensiv beschaftigen. Denn wenn sich
die jungen mannlichen Zuwanderer nicht von einer weiblichen Lehrkraft
unterrichten oder prifen lassen, wenn Madchen nicht am Turnunterricht
teilnehmen dirfen, wenn man den Musikunterricht ablehnt, wenn Véter
ihre Téchter nach Belieben vom Unterricht fernhalten kénnen und falls
diese dann dennoch in die Schule gehen mit Strafen zu rechnen haben,
bekommen wir ein sozio-kulturelles Problem, das unsere Bildungspolitik
und Rechtskultur rasch an ihre Grenzen fuhren kénnte.

Es hat keinen Sinn hier so zu tun als sei alles in Ordnung. Und wenn
bei uns Gott sei Dank Schulen nicht mit Bombenanschlagen rechnen
missen, ist das noch lange kein Grund zuzuschauen und abzuwarten,
welche Probleme uns eine Jugend bereiten kdnnte, die sich nicht anpasst.
Integration ist eine Megaaufgabe und Sprachkenntnisse allein — so wich-
tig sie sind - werden noch keine Losung bringen. In den USA und in
Frankreich sind beinahe alle Attentater und Terroristen Native Speakers,
ihre Familien seit Generationen im Land, aber eben nicht anpassungswil-
lig.

Was das internationale Spektrum betrifft, méchte ich auf die Tatsa-
che verweisen, dass wir es immer haufiger mit einer Schwachung bzw.
Umgehung des Vdlkerrechts zu tun haben, das in vielen Regionen als
.the white men’s law“ gilt. Auch sind uns im Vélkerrecht manche In-
strumentarien entschwunden oder werden nicht mehr angewandt. Die
Folge ist eine Art Hybrid-Krieg, damit ist ein Nebeneinander von Frie-
den, Krieg, Terror und Folter gemeint. Humanitare Abkommen gelten
nicht, in Syrien und im Irak werden die Haager Abkommen von 1907 als
inexistent angesehen und die Genfer Abkommen werden ignoriert.
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Tausendfacher Mord an Kriegsgefangenen wird vom Westen ohne
Aufschrei hingenommen. Wir mahnen zwar die Wahrung des humanita-
ren Volkerrechts und die Einhaltung der Menschenrechte ein, aber tun
kaum mehr. Noch fieser ist die Tendenz mancher Staaten, moglichst am
aul3ersten Rand des Volkerrechts zu agieren, namlich so, dass man zwar
gerade noch keine Anklage wegen Verletzung des Vdlkerrechts erheben
kann, aber sich systematisch deutlich auf3erhalb des Geistes des Volker-
rechts bewegt.

.Diversity Management* kann hier helfen, sich wieder auf die Mitte
des Weges zuzubewegen.

Ein solches Management bedarf des Dialogs unter den Tragern di-
verser Kulturen und Gruppen. Das kann von einem freundlichen Ge-
sprach Uber Hilfsangebote — etwa medizinische Hilfestellungen in einem
Dorf — bis hin zum Krisenmanagement reichen.

Es braucht dafir jedoch sowohl das Engagement jener, die die Diffe-
renzen ausgleichen sollen oder mussen, als auch eine hohe Bereitschaft
jener, die Diversitat aktiv leben wollen, mit den Unwilligen professionell
umzugehen, ohne diesen fremden Ideologien oder konfessionellen
Sichtweisen aufzuzwingen. Wie kann man Diversity zwischen gut Mei-
nenden, Fanatikern und Fundamentalisten managen? Wie sie daflr ge-
winnen sich ,managen* zu lassen?

Ich hoffe, Sie finden in lhren Diskussionen darauf glaubwirdige
Antworten. Wir durfen namlich leider nicht davon ausgehen, dass man
Frieden bzw. soziale Ruhe mit Dialog allein, gewissermalR3en mit ,,Gut
zureden®, erreichen kdnnte. Dafir gibt es leider mehr als gentigend Bei-
spiele: Mehr als 30 Jahre lang wurde in Sri Lanka versucht, mit den gan-
gigen Arbitration- und ,Soft Power“-Methoden Frieden herbeizufiihren.
Einer unserer Mitarbeiter beim EFA ist aus Sri Lanka, sein Vater ist Mi-
nister. Dieser Mitarbeiter erzéahlte mir, dass alle Versuche, Soft Power
einzusetzen letztlich misslungen sind, zuletzt ist das Scheitern mit dem
Genozid an den Tamilen manifest geworden. Dennoch glaube ich, mus-
sen wird die typischen Instrumente des Diversity Managements maximal
nutzen.

Auf die militarischen Erfordernisse mdchte ich hier nicht eingehen,
dazu gibt es Berufenere. Ich beschranke mich daher auf das Nennen ei-
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niger wesentlicher Punkte, von denen Ihnen allerdings die meisten be-
kannt sein werden:

Diversity Management beginnt mit der Suche des Gesprachs auf
der untersten Ebene, aber auch mit dem Gewinnen der Eliten als
Multiplikatoren.

In den Einsatzraumen braucht es daher eine gute Kommunikation
inklusive massiver Propaganda. Da spielen immer haufiger die
Social Media eine entscheidende Rolle.

Antagonistische Botschaften missen unterbunden werden, auch
durch das aktive Stéren von Frequenzen.

Genauso miussen die Voraussetzungen geschaffen werden, um im
Cyber War Prasenz zu zeigen.

Die Bevolkerung schliel3lich gewinnt man am ehesten durch ak-
tive Hilfeleistungen.

Das alles erfordert Prasenz, Sprachkenntnisse, Ausdauer, Mobili-
tat und Flexibilitdt aber auch Geld. Man stol3t jedoch haufig sehr
rasch an die Grenzen des Mdglichen: In Alpbach klagte 2013 ein
Berater von Prasident Obama, dass in Afghanistan die mehr als
300 NGOs mehr Schaden angerichtet als geholfen hatten, denn
jede hat Dolmetscher, Arzte, Fahrer oder Ortskundige verpflich-
tet und damit in den Do6rfern den Alliierten die wichtigsten Kon-
taktpersonen fur die Alliierten entzogen, was die Taliban umge-
hend fur sich ausnutzten.

Es gibt also Méglichkeiten, aber auch enge Grenzen.

Als ich Kommissar war, erreichte ich die meisten Erfolge letztlich
durch Appelle an die Vernunft und durch das Hervorkehren des Benefits
meiner Vorschlage. Ich weil3, das bedeutet in einem multikulturellen
Szenario noch wenig. Wenn es um das Abwagen von Vor- und Nachtei-
len fir die Betroffenen geht, ist so ein Vorgehen brauchbar. Es funktio-
niert aber leider dann kaum, wenn ideologische Argumente, aufgeheizt
durch Fanatismus, der entscheidende Faktor sind.

Lassen Sie mich abschliel3end noch einige personliche Anmerkungen
zu Alpbach machen:
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Wir haben uns vor 3 Jahren ein neues Leitbild gegeben und wollen
ein Ort fur interkulturellen Diskurs Gber Europa — und zwar seine Innen-
und Aullenwahrnehmung — sein. Wir verstehen uns dartber hinaus als
Forum, auf dem Grund- und Menschenrechte diskutiert, unsere demo-
kratischen Systeme weiterentwickelt und Losungen fiir eine nachhaltige
Welt gesucht werden. Methodisch wollen wir als Referenzrot fir moder-
ne Kommunikation gelten und weiterhin jungen Menschen und zuneh-
mend auch Kinstlerinnen eine Plattform bieten.

Ob und welchen Einfluss wir mit dem EFA auf Europa insbesondere
auf Stdosteuropa ausuben, lasst sich nicht messen. Aber es gibt deutlich
positive Signale, etwa die vorhin erwéhnte Ausstellung, die von Serben
und Kosovaren gemeinsam organisiert wurde, oder das Treffen voriges
Jahr in Sarajewo, wo junge Leute aus der Region miteinander beraten
haben, wie sie ihre gemeinsame Zukunft gestalten wollen, oder auch das
riesige Interesse an Angeboten fur den Aufbau von Zivilgesellschaften.

So gesehen betreiben wir im EFA ebenfalls Diversity Management
und organisieren interkulturellen Austausch. Allerdings ist das bei uns
mit sehr wenig Sicherheitsrisiko behaftet und daher weniger brisant als
die Themen Ihres Workshops. Umso mehr winsche ich lhnen fur lhre
Arbeit viel Erfolg.

24



Barbara Schein und Simon Tasso

Einleitung Workshop
»interkulturalitdt und Diversity 2015

Rund 50 Expertinnen und Experten verschiedener militarischer und
ziviler sowohl in- als auch auslandischer Organisationen aus Osterreich,
Deutschland, der Schweiz und Polen diskutierten gemeinsam in einem
viertdgigen Workshop, der vom 29. September bis 2. Oktober 2015 an
der Landesverteidigungsakademie in Wien stattfand, die Themenberei-
che Interkulturalitat und Diversity. .

Die Veranstaltung, welche nun bereits zum flinften Mal stattfand,
wurde von ihrem Leiter, ObstdhmfD Mag. Georg Ebner, er6ffnet. Der
Kommandant der Landesverteidigungsakademie, Generalleutnant Mag.
Erich Csitkovits, ging in seiner Begrif3ung sehr detailliert auf die Not-
wendigkeiten von Interkulturalitat und Diversity im Rahmen militari-
scher Ausbildungsvorhaben und Einsatze ein. Weiters betonte er die
unbedingt notendige Zusammenarbeit von militarischen und zivilen For-
schungs- und Lehreinrichtungen.

ObstdG Mag. Dr. Peter Hofer, stellvertretender Leiter der Attachéab-
teilung in Wien, begann mit seinem Vortrag Uber das Arbeiten im
Comprehensive Environment, bei dem er das ,OPERATOR*“-Prinzip
vorstellte. Dieses schreibt Schritte vor, die bei der Lésung von Proble-
men, Krisen und Konflikten im Comprehensive Environment helfen
sollen. Bei der anschlieBenden Diskussion wurde das Dilemma der
Wabhlzyklen angesprochen. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer waren
sich einig, dass man langfristige Losungen braucht, um Nachhaltigkeit
zu erreichen. Dies bedarf einiger Geduld und man muss auch Bereiche
beachten, wo es gilt, den Diversity-Gedanken umzusetzen, wie zum Bei-
spiel in den Bataillonen, in denen keine Frauen sind.

Die Frage wo Interkulturalitat eigentlich beginnt, wurde einleitend
im Vortrag von Dr. Brigitte Ohms, Bundeskanzleramt und Mag. Sonja
Schittenhelm, Gruppe Rechtswesen und Legislativer Dienst im BMLVS,
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beschrieben. Denn in jedem Bundesland, in jedem Ministerium sowie in
jedem Unternehmen herrscht eine eigene Kultur. Wahrend Frau Dr.
Ohms den Hintergrund, den Inhalt und die Vorgangsweise bei der Aus-
arbeitung des Nationalen Aktionsplans Menschenrechte vorstellte, be-
schrieb Frau Mag. Schittenhelm die Aufgaben von Menschenrechtsko-
ordinatorinnen und Menschenrechtskoordinatoren sowie die Entstehung
der NAP-Projekte. Sie stellte die aktuell eingemeldeten Projekte wie
LAnti-Rassismus im Sport®, ,Menschenrechtsspezifische Ausbildungs-

maflnahmen® und ,Interkulturalitdt und Gendergerechtigkeit* und die

weiteren geplanten Schritte vor.

Den Festvortrag beim diesjahrigen Workshop lieferte der Prasident
des Europaischen Forums Alpbach, DI Dr. Franz Fischler. Er hob vor
allem die Besonderheiten des Diversitymanagements in Europa hervor,
unter dem er den Dialog zwischen Menschen aus verschiedenen Kultu-
ren versteht. Kritisch beobachtete er die Ruckentwicklung der Solidaritéat
in Europa bei wichtigen Fragen wie der Fluchtlingskrise sowie dem
Griechenland-Hilfspaket. Bei der anschlieRenden Diskussion entwickelte
sich ein feuriger Meinungsaustausch, wo vor allem Kritik an Européi-
schen Agrarsubventionen laut wurde.

Mit den Perspektiven der digitalen Gesellschaft und der Bewaltigung
von Problemen im Umgang mit Daten setzte sich Prof. DDr. Dirk Hel-
bing, ETH Zurich, auseinander. In seinem Vortrag stellte er das Projekt
FuturlCT vor, welches drei Hauptkomponenten hat: Daten tber die Welt
zu generieren, diese Daten zu verwenden, um etwas uber die moéglichen
Alternativen zu lernen, die wir haben und ein partizipatives System zu
kreieren, so dass jeder diese Daten nutzen kénnte. Insbesondere geht er
auf die Grunde ein, warum dieses Projekt nicht erfolgreich war. Dabei
stellte er Bottom-up-Organisation und Top-down-Regulierung und deren
jeweiligen Herausforderungen gegeniber und die Grenzen von Big Data
vor. AbschlieRend prasentierte er Losungsansatze wie die Férderung der
kollektiven Intelligenz und der daraus resultierenden Vorteile kultureller
Diversity. Er schlagt unter anderem digitale Assistenten vor, welche uns
unterstitzen, um die Diversitat in einer (Unternehmens-)Kultur zu ver-
stehen und zu bewaltigen.
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In der darauffolgenden Prasentation stellten Oberstleutnant Michael
Brendel und Dr. Andreas Berns vom Zentrum Innere Fuhrung der Bun-
deswehr ihre Studie Uber die Integration von Frauen in der Bundeswehr
vor. Mit Hilfe von diversen Arbeitsgruppen und Symposien wurden
Empfehlungen gegeben, wie man zukinftig positive und negative Dis-
kriminierung vermeiden kann.

Als nachstes gab Brigadier Mag. Franz Edelmann vom Referat Mili-
tarpadagogik im BMLVS eine Ubersicht tiber Gender und Diversity im
Osterreichischen Bundesheer. Die Zielsetzung ist, dass die Vielfalt als
positiv angesehen wird und nicht als Hindernis fur eine erfolgreiche Un-
ternehmenskultur. Nach einem einjahrigen Prozess wurden Kriterien fur
eine gender- und diversitygerechte Ausbildungsgestaltung entwickelt,
dabei ist aber auch zu beachten, dass die Anstrengungen fir dieses Vor-
haben noch am Anfang stehen und betont wurde, dass es noch ein langer
Weg zur Selbstverstandlichkeit der Implementierung des Gender- und
Diversitygedankens in allen Ressorts ist. Passend dazu stellte Mag. And-
rea Telsnig-Ebner von der Theresianischen Militdrakademie in Wiener
Neustadt das Modul ,Diversity Management” in der dsterreichischen
Offiziersausbildung vor.

Mag. Robert Rozinsky vom Sprachinstitut des Bundesheeres stellte
zu dem Thema ,Interkulturalitdt und Sprache” die Rolle der Sprache(n)
in der interkulturellen Kommunikation, die damit verbunden Grundprob-
leme und wie interkulturelle Kompetenz und Fremdsprachen vermittelt
werden kénnen, dar.

Anschlie3end gab Mag. Dr. Marc Stefan Peters vom Zentrum Innere
Fuhrung seinen Vortrag Uber die turkische Volksgruppe im Kosovo. Er
stellte dabei die Geschichte der tirkischen Minderheit und ihre Positio-
nierung im heutigen Kosovo vor. Dabei beobachtete er, dass die Turken
eine doppelte Identitat entwickelten, also eine Identifikation mit dem
Kosovo und der Tirkei, und man deshalb von einer erfolgreichen Integ-
ration sprechen kann.

Michael Orth, Leiter der Akademie der Vielfalt in Tubingen, stellte
daraufhin das Diversity-Impuls-Konzept vor. Dabei zeigte er, wie Diver-
sity im taglichen Leben missverstanden wird — bei ganz normalen Ge-
sprachen oder in Werbungen. Zudem wurde ein Workshop vorgestellt,
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der sich mit dem Thema Deeskalation und einem maoglichen Frieden in
der Ostukraine beschéttigte.

Oberst im Generalstab Maximilian Eder von der Deutschen Bundes-
wehr, NATO-Militarberater in Georgien, stellte anschlie3end einen Er-
fahrungsbericht zu dem Kaukasuskonflikt vor und beschrieb die militéri-
schen Notwendigkeiten und die diesbeziglichen Konfliktsysteme in
Bezug auf Diversitat.

Nach der Kaffeepause berichtete Oberstéarztin Dr. Sigrid Etschmaier,
Sanitatszentrum Sid in Graz, Uber Gender und Diversity im medizini-
schen Kontext. Ihr Vortrag berichtete Gber eine Begebenheit in Grol3bri-
tannien, bei der tragischerweise eine Patientin ums Leben gekommen ist.
Der Vorfall beschreibt den Einfluss menschlicher Faktoren in kritischen
Situationen.

Als abschlieRende Prasentation schilderte MMag. Bernd Juen vom
Osterreichischen Integrationsfond das Fihren und Vorbereiten von
Gruppen mit hoher Diversitat auf ein Ziel hin. Dies manifestierte sich in
Sprachkursen, wo ein Grundwissen der deutschen Sprache vermittelt
wurde. Viele Kursteilnehmer hatten das Ziel, eine Arbeit in Osterreich
zu finden und Herr Juen beschrieb, wie er als Kursleiter Konflikte inner-
halb der Gruppen deeskalieren musste.

Den dritten Workshoptag leitete Mag. Sandra Kick, Forschungsma-
nagement Landesverteidigungsakademie, mit einer Vorstellung des Ex-
pertennetzwerkes ,Interkulturalitat und Diversity” ein. Dabei handelt es
sich um eine Plattform zum Informations- und Ideenaustausch.

Im Anschluss stellte DI Dr. Marek Pawlak von der Akademie flr
Nationale Verteidigung in Warschau die Problematik der Diversitat in
der Ukraine vor, da es trotz derselben Sprache unterschiedliche Denk-
weisen gibt. Dies stellte er anhand des Beispiels von Ukrainern mit rus-
sischen Wurzeln dar.

Des weiteren berichtete Oberst Peter Lamplot, Sicherheitsakade-
mie/BMI, aus seinen Erfahrungen in Bezug auf kulturelle Gegebenheiten
bei der Polizeiarbeit und den daraus resultierenden Problemstellungen
im Ausland. Er erlauterte vor allem die Polizeiarbeit in den Balkanstaa-
ten.
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Eine besonders intensive Diskussion der Themen wurde durch die
Parallelworkshops am 1. und 2. Oktober ermdglicht. Die Teamleiter
stellten ihre Themen vor und jede Teilnehmerin und jeder Teilnehmer
konnte sich fir einen Workshop entscheiden. Insgesamt gab es drei
Workshops.

ObstdhmfD Mag. Christian Krammer, Zentrum flr Menschenorien-
tierte Fihrung und Wehrpolitik an der Landesverteidigungsakademie,
MMag. Aga Trnka-Kwiecinsky und Mag. Friedrich Altenburg, beide
von der Donau Universitat Krems, leiteten einen Workshop zu dem
Thema ,Implementierung und Umsetzung Interkultureller Inhalte in die
Aus-, Fort- und Weiterbildung“. Dabei wurde mit den teilnehmenden
Expertinnen und Experten dartber diskutiert, wie Stundenbilder zu den
Themenbereichen Interkulturalitdt und Diversity strukturiert sein sollten
und welche Inhalte grundsatzlich bzw. in weiterfihrenden Unterrichts-
einheiten dargestellt werden kénnten. Es wurden sowohl Unterrichtsma-
terialien als auch Inhalte genau beleuchtet und auf ihre praktische Um-
setzung hin besprochen.

Der zweite Workshop stand im Zeichen von Arbeiten in Teams mit
hoher Diversitat, wo Major Mag. Lothar Ried|, Riedl TV Salzburg, mit
der Gruppenfuhrung betraut wurde. Die Gruppe, die sich einfand war
auch von hoher Diversitat. Sie bestand aus Leuten vom Militar, Uberset-
zern, Lehrern und aus der Privatwirtschaft. Zur Ausarbeitung der Ergeb-
nisse stand die Reflexion von eigener Erfahrung der Teilnehmenden im
Vordergrund. Herausforderungen wurden vor allem bei der Teaminteg-
ration gesehen, da mehrere Entwicklungen diese in den letzten Jahren —
jedenfalls aus subjektiver Sicht — erschwert hatten, dies ist vor allem an
starkeren kulturellen Unterschieden, sowie gro3er gewordener Sensibili-
tat bezuglich Kérperkontakt und Nahe geschuldet. Zudem konnte man
beobachten, dass es weniger Vorbilder fir Nachwuchsfiihrungskréafte
hinsichtlich Leadership gibt. Im Militdr macht vor allem die Reduzie-
rung von langeren Ubungen zu schaffen. Erganzend wurden die zuneh-
mende Polarisierung gesellschaftlich akzeptierter Positionen zu Diversi-
tatt und Gender Mainsteaming und die Frage, wie
Fuhrungspersonlichkeiten Vertrauen und Akzeptanz aufbauen kénnen,
diskutiert.
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Den dritten Workshop leiteten Militarsenior Mag. Michael Lattinger,
stellvertretender Militarsuperintendent und Chiara Gerlich, MSc., Team
Gender Mainstreaming beim BMLVS, zu dem Thema Interkulturalitat
und Diversity in Gesellschaften mit religidser Vielfalt. Es wurden von
den verschiedenen Glaubensrichtungen Vertreter eingeladen, welche
ihre Sicht zu dem Thema teilten. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
konnten nach der Vorstellung einer Frage die Antwort eines Glaubens-
vertreters darauf diskutieren. Einigkeit herrschte dartber, dass die (nega-
tiven) Handlungen einzelner Anhanger einer Religionsgesellschaft nicht
einfach auf die jeweilige Religion zurtickgefihrt und verallgemeinert
werden konnen. Es wurde des Weiteren Uber Erziehungsmethoden und
die mitgegebenen Werte von verschiedenen Kulturen diskutiert. Dabei
wurde auch auf die Rolle von Lehrerinnen und Lehrern eingegangen.
Die Problematik, dass es in Osterreich nicht ausreichende interkulturelle
Begegnungs- und Gesprachsmaoglichkeiten gibt und die Frage, wie man
Jugendliche bei der Identitatsbildung begleiten kann, wurden angespro-
chen. Zum Abschluss wurde anhand einer praktischen Demonstration
die Frage in den Raum gestellt, wie wir selbst auf Frauen mit einem Ni-
gab reagieren. Dabei kamen gemischte Reaktionen, wie z. B., dass dies
befremdlich oder irritierend wirkt. Daraus ergaben sich offene Fragen,
wie ,Wie weit missen Menschen anderer Kulturkreise, die zu uns kom-
men und bei uns leben wollen, Teile ihrer Kultur und ihrer religibsen
Vorstellungen hintanstellen, um sich bei uns und in unsere Kultur zu
integrieren?” oder ,Was kdnnen wir tun, um unsererseits zu mehr Ver-
standnis fir Menschen aus anderen Kulturkreisen zu gelangen? Informa-
tion, Aufklarung, Bildung.”

Am 2. Oktober hatten die Teams nochmals kurz die Gelegenheit,
Uber die am Vortag erarbeiteten Inhalte zu reflektieren. AnschlielRend
wurden die vorlaufigen Workshop-Ergebnisse im Plenum prasentiert
und ausgiebig diskutiert.
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Barbara Schein

Profit aus Diversity in der Arbeitswelt

Einleitung

Das Bild vom weif3en Mann, der erfolgreich in einer Firma arbeitet
und seine Frau und Kinder versorgen muss, ist ein langst veraltetes Kli-
schee. Heutzutage verfiigen Frauen und Manner, egal welcher Herkuntft,
Uber ahnliche Ausbildungen und kénnen zumeist entscheiden, welche
Rolle sie im Arbeits- und Familienleben einnehmen. Die kritischen Ar-
gumente gegeniber einer arbeitstatigen Mutter sind zurickgegangen und
die Vaterkarenz ist ein prasentes Thema. Es fand und findet ein Umden-
ken in den gesellschaftlichen Strukturen statt, womit sich auch viele Or-
ganisationen auseinandersetzen. Viele Geschéftsfuhrerinnen, Firmenlei-
terinnen usw. haben erkannt, dass man von einer alten Arbeitskraft
genauso profitieren kann wie von einem/einer Neueinsteiger/in oder von
Personen mit einem anderen kulturellen Umfeld. In den USA hat man
die Vorteile der Unterschiedlichkeit schon in den 1960er-Jahren erkannt
und das daraus entwickelte Konzept ,Diversity Management” hat auch
in Europa Zuspruch gefunden.

Was ist Diversity?

Der Begriff Diversity bedeutet Ubersetzt so viel wie Vielfalt und ist
als die Vielfalt der Potentiale der Menschen in ihrer Unterschiedlichkeit
zu verstehen. Man kann Diversity auch als eine gezdaseinanderset-
zung mit der Unterschiedlichkeit der Menschen beschreiben (WKO,
2015). Rosenstreich (2011) und Eggers (2011) definieren Diversity wie
folgt:

,Die Kernidee des Diversity-Diskurses lasst sich als
Anerkennung der menschlichen Vielfalt und Pluralisierung
von Lebensformen in ihren individuellen, sozialen und politi-
schen Dimensionen fassen. Diversity-Ansatze wenden sich von
jenen ab, die Differenz als Problem definieren, das es zu be-
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heben gilt. Differenzen werden hier im Gegenteil als forde-
rungswurdige Bereicherung beschrieben(Rosenstreich,
2011)

.Diversity steht fur gesellschaftliche Pluralitat, fur die
Heterogenitat und Unterschiedlichkeit von Lebenslagen und
Lebensentwurfen, die in Gesellschaften der Spatmoderne cha-
rakteristisch sind. Als ursachlich fur diese Entwicklung gilt
nicht nur die Diversifizierung von sozialen Lagen, sondern die
zunehmende Bedeutung globalisierter Mobilita{Eggers,
2011)

Die Vielfaltigkeit der Menschen setzt sich aus unterschiedlichen Ka-
tegorien zusammen. Die vier Kerndimensionen bestehen aus (vgl. Ab-
bildung 2):

* Personlichkeit,

* innerer Dimension (wie Alter, Geschlecht, Behinderung, Ethnie,
sexuelle und religibése Orientierung),

» auRerer Dimension (wie Familienstand, Auftreten, Erfahrung,
Gewohnheiten, etc.) und

* organisationaler Dimension (wie Arbeitsinhalte, Abteilung, Ma-
nagementstatus, etc.).

Man kann dies auch als Mosaik von Menschen sehen, die eine Vielfalt
von Berufs- und Lebenserfahrung, Sichtweisen, Werten und Weltan-
schauungen (Ostler, V., 2015) in den Alltag, in ihre Arbgibringen.
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Abbildung 3: Kerndimensionen nach Gardenswartz & Rowe, 1996

Die Vorzlige von Diversity in der Arbeitswelt

In der Arbeitswelt treffen die verschiedensten Menschen aufeinan-
der. Trotz ihrer Unterschiedlichkeiten missen sie miteinander arbeiten,
was unter anderem durch Vorurteile oder eine bestimmte Haltung ge-
genuber bestimmten Menschen erschwert wird. Auch wird Diversity der
Mitarbeiterinnen von den Arbeitsgeberinnen nicht als Vorteil wahrge-
nommen, sondern vielmehr als eine Gegebenheit. Vielen sind sowohl die
Auspragungen als auch der Profit von Diversity nicht bewusst. Im Fol-
genden werden die Auspragungen von Diversity beschrieben sowie die
Madglichkeiten, diese in die Arbeitswelt einzubringen.
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Alter

Die Lebenserwartung der Menschen steigt. Dies spiegelt sich auch in
der Arbeitswelt wieder, da zum einen ihre Mitarbeiterinnen immer &lter
werden und zum anderen die Geburtenrate sinkt. Umgangssprachlich
wird zwischen Jung und Alt unterschieden, wobei es keine einheitliche
Definition dafur gibt. In der Eurobarometer-Umfrage (2009) wurde auch
das Problem der Altersdiskriminierung verdeutlicht. Jede/jeder flnfte
OsterreicherIn fihlt sich diskriminiert, wobei als haufigster Grund ,Al-
ter* angegeben wurde. Die meisten sehen sich ab Vierzig mit einer Al-
tersdiskrimination in der Arbeitswelt konfrontiert. In den letzten Jahren
wurden Ansatze diskutiert, wie Unternehmen (Alters-) Stereotypen ent-
gegenwirken kdnnen und von ,Alten* auch profitieren kdnnen (Eber-
herr, Fleischmann & Hofmann, 2011). Personen, welche gerade ins Be-
rufsleben starten, kdnnen von den Erfahrungen ihrer alteren Kolleginnen
profitieren. Umgekehrt kénnen diese von aktuellem Fachwissen, wel-
ches Neueinsteigerinnen mitbringen, lernen. Mitarbeiterinnen, welche
schon lange in einem Unternehmen arbeiten, kennen dessen Strukturen
und haben unter Umstdnden schon betriebliche Veranderungen miter-
lebt. Sie kdnnen die daraus entstandenen Erkenntnissen mit den Neulin-
gen teilen, ihnen Hilfestellungen geben. Auf der anderen Seite kdnnen
die Neueinsteigerinnen neuen Wind in ein Unternehmen bringen und
neue Mdglichkeiten aufzeigen.

Ein gutes Beispiel, wo Altere mit Jiingeren ihre Erfahrung teilen, ist
der Verein ASEP (Austrian Senior Experts Pool), welcher aus pensio-
nierten Fach- und Fuhrungskraften aus Wirtschaft und Verwaltung be-
steht. lhr Ziel ist es, Wissen weiterzugeben, zu beraten oder auch Mana-
gement auf Zeit leisten. (siehe www.asep.at)

Behinderung

Die meisten Behinderungen meint man gleich zu erkennen — sei es
an einem Rollstuhl, einem Blindenhund oder &hnlichem. Fragt man die
Osterreicherinnen, ob sie sich behindert fiihlen, wird es haufig mit ,Ja*
beantwortet, da sie eine Brille aufgrund ihrer Sehbeeintrachtigung brau-
chen, ein Horgerat wegen ihrer Horbeeintrachtigung oder auch aufgrund
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ihrer seelischen Gesundheit (Haider, 2011). Aber ab wann spricht man
eigentlich von Behinderung?

Laut 83 des Osterreichischen Bundes-Behindertengleichstellungs-
gesetzes wird dies konkretisiert:

.Behinderung im Sinne dieses Bundesgesetzes ist die Aus-
wirkung einer nicht nur voribergehenden, korperlichen, geisti-
gen oder physischen Funktionsbeeintrachtigung oder Beein-
trachtigung der Sinnesfunktionen, die geeignet ist, die Teilhabe
am Leben in der Gesellschaft zu erschweren. Als nicht nur vo-
ribergehend qilt ein Zeitraum von mehr als voraussichtlich
sechs Monaten (Quelle: BMASK)

Insgesamt sind ca. 20% der Bevdélkerung in Osterreich in irgendeiner
Form von Behinderung betroffen. In der gesamten EU bel&uft sich die
Zahl auf etwa 80 Mio. Menschen. (Horniak & Cimzar, 2015)

Trotz der Vielzahl an Behinderungen gehéren Menschen mit einer
stark ausgepragten Behinderung zu einer benachteiligten Minderheit. Sie
missen im sozialen, aber auch im Arbeitsumfeld gegen Vorurteile
kdmpfen. Dies wird ihnen nicht unbedingt leichter gemacht, indem man
speziell fur sie konzipierte Arbeitsplatze schafft, welche sie von der rest-
lichen Bevolkerung trennen. Dieser Schutzgedanke birgt ein hohes Ex-
klusionsrisiko. Mittlerweile wird die berufliche Integration und Gleich-
stellung von Menschen mit Behinderung am Arbeitsmarkt vom Staat
gefordert. Jedoch gibt es nach wie vor Barrieren — sei es baulicher oder
gedanklicher Art. (Haider, 2011)

Die Marienapotheke ist eine der ersten Apotheken in Europa, welche
gehorlose Lehrlinge aufnahm und diese auch im Kundedienst arbeiten
lasst. Die Mitarbeiterinnen der Apotheke haben dafiir sogar die Gebar-
densprache gelernt. Auch der Lebensmittelkonzern Spar stellt gehorlose
oder schwerhérige Lehrlinge im Kundendienst ein.

Geschlecht

Im Jahr 1979 trat erstmals die einfachgesetzliche Bestimmung zur
Gleichbehandlung in Osterreich in Kraft. In diesem ,Gesetz uber die
Gleichbehandlung von Frau und Mann bei der Festsetzung des Entgelts*®
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(BGBI. Nr. 108/1979) wurde explizit die Lohnungleichheit zwischen
Frauen und Mannern aufgriffen. (Bundeskanzleramt Gleichbehand-
lungsanwaltschaft, 2015)

Inzwischen gab es einige Novellen und Entwicklungsschritte. Das
aktuelle Gleichbehandlungsgesetz beansprucht einen weit grof3eren Gel-
tungsbereich:

.Das Gesetz schitzt in der Arbeitswelt vor Diskriminierungen
aufgrund des Geschlechts insbesondere unter Bezugnahme auf den
Familienstand oder den Umstand, ob jemand Kinder hat, vor Dis-
kriminierungen aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit, der Reli-
gion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientie-
rung.” (Bundeskanzleramt Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2015)

Den jungsten Untersuchungen zufolge ist, insbesondere was die Ent-
lohnung betrifft, noch lange nicht von einer eindeutigen Gleichberechti-
gung zu reden. Wahrend im Jahr 2006 der Einkommensunterschied zwi-
schen Mannern und Frauen bei 25,5% lag, war der Unterschied im Jahr
2011 auf 23,7% gesunken (Mdller et al., 2013). Laut Eurostat (2015)
belduft sich der Unterschied in der Bezahlung auf 25,5%.

Die Zugehdrigkeit des Geschlechts ist eines der pragnantesten Unter-
scheidungsmerkmale der Menschen. Doch es gibt fur einige Menschen
einen inneren Widerspruch dieser eindeutigen Zuordnung und andere
Formen von Geschlecht und Geschlechteridentitaten (z.B. Transgender,
Hermaphrodit, etc. — vgl. Bundeskanzleramt Gleichbehandlungsanwalt-
schaft, 2015; Bendl, 2011)

Durch die Modelle der Vaterkarenz, Familie und Beruf und auch
durch die Frauenquote wird versucht, die Benachteiligung aufgrund des
Geschlechts zu miniminieren. Jedoch ist die Haltung von den Arbeitge-
berinnen auschlaggebend, ob Gleichberechtigung in einer Firma tatséach-
lich stattfindet. Sieht diese/r beispielsweise Frauen als nicht gleichwertig
an oder als eine Arbeitskraft, welche durch Schwangerschaft oft ausfal-
len kdnnte, wird sich wenig andern.
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Sexuelle Orientierung

In den vergangen Jahren war die ,Homo-Ehe* und das Adoptions-
recht fir homosexuelle Paare ein heil3 diskutiertes Thema, welches viele
Neuerungen und Gesetzesdnderungen hervorgebracht hat. In der Ar-
beitswelt sollte die sexuelle Orientierung unwichtig sein, da jede Person
anhand ihrer Leistung beurteilt werden sollte. Trotz allem geht man zu-
meist von einer heterosexuellen Neigung der Arbeitskolleginnen aus.
Auch gibt es immer noch Bertihrungsangste zwischen heterosexuellen
und homosexuellen Personen. Eine Wertneutralitat besteht weder auf
gesellschaftlicher noch auf organisationaler Ebene. Der Verein agpro
(austrian gay professionals) bildet seit 1998 ein starkes Netzwerk aus
schwulen Unternehmern, Fach- und Fiuhrungskréaften (s. www.agpro.at).
Parallel dient der Verein Queer Business Women zum gegenseitigen
beruflichen, wirtschaftlichen und personlichen Austausch lesbischer
Frauen (siehe www.queer-business-women.at).

Ethnische Zugehdrigkeit

Unter ,Ethnie* versteht man eine Gruppe von Menschen, die eine
gemeinsame Geschichte, Kultur, Abstammung, Sprache und geographi-
sche Herkunft hat und dadurch miteinander verbunden ist. (Horniak &
Cimzar, 2015)

In der wirtschaftlichen, aber auch gesellschaftlichen und sozialen
Entwicklung unseres Landes sind Migration und Integration zu Schlus-
selfaktoren geworden. In vielen Unternehmen sind Sprachkenntnisse,
Auslandserfahrungen und Mobilitdt wichtige Einstiegskriterien. Diese
bringen vor allem Personen mit Migrationshintergrund mit und kénnen
sich daher einerseits selbst als eine wertvolle Ressource einbringen und
anderseits einen Beitrag zur Internationalisierung leisten. Durch ihre
Mentalitat sowie die Kenntnisse tber ihr Herkunftsland und dessen Ge-
setze erleichtern sie etwaige internationale Geschaftsprozesse. Auch
wird durch das Einstellen von Personen mit Migrationshintergrund so-
wohl die Akzeptanz im Unternehmen selbst als auch im Zielland gestei-
gert. (Kreuzhuber, 2011, vgl. auch Achaleke & Akinyosoye, 2011)

Interkulturalitat ist ein wichtiger wirtschaftlicher Faktor, was schon
viele Unternehmerinnen fir sich entdeckt haben und daher Kurse,
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Sprachtrainings und Coachings fur Unternehmen mit auslandischen Fir-
mensitzen und Geschéftspartnerinnen anbieten.

Religion (und Weltanschauung)

Religion ist eine der altesten Gegebenheiten in der Menschheit — be-
gonnen bei den Naturreligionen bis zu den heutigen Weltreligionen. Re-
ligion beeinflusst das Leben von Millionen von Menschen, erzeugt ein
Gefiuhl von Zugehorigkeit und ist zumeist auch eine Weltanschauung.

Dass religiose Anhénger nicht immer den Diversity-Gedanken teil-
ten, weil3 man zu gut aus der Geschichte, wie etwa von den Kreuzziigen
im 11. und 13. Jahrhundert, welche religiés und wirtschaftlich motiviert
waren. Heutzutage ist in Europa ein gesellschaftliches und wirtschaftli-
ches Zusammenleben trotz verschiedener Religionen mdoglich. Auch
Unternehmen kdnnen von den verschiedenen Religionen ihrer Mitarbei-
terinnen profitieren, wenn sich dadurch Unternehmensziele einfacher
und schneller, sowie kunden- und teamorientierter umsetzen lassen kon-
nen. (vgl. Spitterberger, 2011)

Inzwischen gibt es eigene Unternehmen, welche sich mit dem Ge-
schaftsmodell Religion auseinandersetzen. Beispielsweise hat der Grin-
der und Geschaftsfihrer von AMBERON diligent Consulting das Thema
»Islam in Unternehmen* in sein Geschéft integriert und bietet auch Bera-
tungsdienstleistung fur Unternehmen mit muslimischen Mitarbeiterinnen
an.

Schlussfolgerung

Die Auseinandersetzung mit dem Thema Diversity kann fir Unter-
nehmen lohnend sein, wenn man Unterschiedlichkeit der Individuen als
strategische Ressource nutzt. Nach der WKO (2015) bringt die Einbe-
ziehung von Vielfalt der heimischen Wirtschaft klare Vorteile:

* Hohere Beschaftigung durch den Zugriff auf bislang unent-
deckte Talente;

* Weiteres Wirtschaftswachstum durch das Ausschopfen aller
zur Verfigung stehenden Ressourcen;
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* Mehr Internationalisierung durch erweiterten Handlungs-
spielraum (z. B. im Sinne von Mehrsprachigkeit);

» Gesteigerte Verteilungsgerechtigkeit durch die Einbeziehung
von Personen und Gruppen, die bislang nicht oder nur einge-
schrankt wahrgenommen wurden;

» GroRRerer sozialer Zusammenhalt durch proaktive Begegnun-
gen und Austausch mit diversifizierten Anspruchsgruppen.

Ein Beachten bzw. Tolerieren von Diversity in einem Unternehmen
bedeutet nicht, dass dieses Thema bereits gemandgivistsity Mana-
gementfindet erst statt, wenn es als eine Unternehmensstrategie die
Vielfalt der Personen in Organisationen und Unternehmen wahrnimmt
und nutzt. Diese Personen sind jedoch nicht nur Mitarbeiterinnen, son-
dern kénnen auch Kundinnen, Geschaftspartnerinnen oder andere Sta-
keholder der Organisation sein. Das Ziel ist es, fiur alle Beschéftigten
strukturelle und soziale Bedingungen zur Entwicklung und Entfaltung
im Umfeld zu ermdglichen. (Diversity Consulting GmbH, 2015)

Aktives Diversity Management innerhalb eines Unternehmens be-
steht daher nicht in wohlgesetzten Absichtserklarungen, sondern verfolgt
konkrete, tUberprifbare Ziele (WKO, 2015):

» Kostenreduktion, Einsparungen durch effektiveren und effi-
zienteren Mitteleinsatz

» Diversifizierung des Personals, Zugriff zu mehr Talenten

» verringerte Streuverluste in Marketing und Werbung, ver-
starkte Einbindung der Stakeholder

* hohere Flexibilitdt der Individuen und der Organisation

» gesteigerte Probleml6sungskapazitat

* Innovation und Kreativitat

* permanent lernende Organisation

» transkulturelle Gemeinsamkeit, da Unverwechselbarkeit an-
gestrebt wird.

Auch in der Organisation Bundesheer wird Diversity gelebt und ge-
fordert. Menschen mit Behinderung werden im Verwaltungsapparat in-
tegriert und als gleichwertige Mitarbeiter gesehen. Es gibt zahlreiche
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laufende Projekte der Abteilung des Gender Mainstreaming, wie zum
Beispiel Gender Medizin im BMLVS/OBHiit dem Ziel der Durchfiih-
rung einer Erhebung zu kardiovaskularen Risikofaktoren im Sinne einer
geschlechtergerechten Pravention. Oder dtxgplizite Integration von
Gender Mainstreaming in die Grundausbildungen des BMLVS/QBH
Erstsensibilisierung und Grundinformation zu der Thematik der Gleich-
stellung und Gleichwertigkeit von Menschen. (Interministerielle Ar-
beitsgruppe fiir Gender-Mainstreaming/Budgeting, 2015). Auch im Os-
terreichischen Heeressportverein  (OHSV) wird in vieler Hinsicht
Vielfaltigkeit gelebt — sei es beim Geschlecht, bei der Religion oder
durch eine Behinderung. So gewann 1998 der OHSV-Gespannfahrer
Anton Taborsky (HSV Zwolfaxing/RFV Pappelhof) bei der WM der
Paralympics fur Fahrer mit Behinderung in Wolfsburg 4 WM-Titel
(Mannschaft/Gelande- und Hindernisfahren/Kombination) und wurde
zum ,Sportler des Jahres des OHSV*. (Osterreichischer Heeressportver-
band, 2012)

Wir sind alle Teil von Diversity — sei es am Arbeitsplatz, im Freun-
deskreis oder auch innerhalb der Familie. Wir sind vielfaltig und kénnen
dies im Miteinander nitzen. Die Vorteile fur ein gelebtes Diversity Ma-
nagement sind klar, jedoch muss man bedenken, dass es mitunter auch
zu Reibungen und sogar Konflikten fihren kann. Gleichheiten oder Ahn-
lichkeiten verbinden oftmals Menschen, schaffen Vertrautheit. Zu viel
Unterschiedlichkeit birgt auch die Gefahr, dass es zu mehr Konflikten,
Reibungen kommt. Daher ist es wichtig, nicht nur Uber die Unterschied-
lichkeiten nachzudenken, sondern auch tber die Prinzipien der Gleich-
heit. Es sollten konkrete Strategien fur das jeweilige Unternehmen an-
gewendet werden, um etwaige Risiken zu vermeiden. Dies hat sehr viel
mit der Fuhrung des Teams und des gesamten Unternehmens zu tun.
Wenn dies funktioniert, hat man eine bessere Informationsverarbeitung
und kann den gré3tmaoglichen Profit aus der Diversitat im Unternehmen
schaffen.
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Simon Tasso

Interkulturalitat in modernen Gesellschaften

Der Kulturbegriff findet besonders in der heutigen globalisierten
Welt eine haufige Anwendung. Das Wort wird benutzt, um Gemeinsam-
keiten hervorzuheben, die zur Inklusion und Offenheit fihren, aber auch,
um sich zu unterscheiden, bis hin zur Ausgrenzung. Das Wort kann man
vom Lateinischen ,colere” und ,cultura“ herleiten (pflegen, bebauen
bzw. Anbau, Pflege), und es ist deshalb eng mit der Landwirtschaft as-
soziiert. Somit kann man ableiten, dass Kultur etwas vom ,Menschen
gemachtes” ist.

In der heutigen Zeit hat sich der Kulturbegriff vom landwirtschattli-
chen Anbau auf ,die padagogische, wissenschaftliche und ktinstlerische
,Pflege’ der individuellen und sozialen Voraussetzungen des menschli-
chen Lebens selbstiveiterentwickelt. Kultur ist heute deshalb Bestand-
teil vieler anderer Begriffe wie z. B. Alltagskultur, Diskussionskultur,
Esskultur, Fankultur, Firmenkultur, Fu3ballkultur, Populérkultur, Sub-
kultur und vieler weiterer Zusammensetzungen (z. B. Kulturlandschatft,
Kulturtechniken, politische Kultur). Um sich an eine Definition des Kul-
turbegriffes anzunéhern, liefert der amerikanische Anthropologe Ward
H. Goodenough einen LOésungsansatz, in dem er ,A society’s culture
consists of whatever it is one has to know or believe in order to operate
in @ manner acceptable to its members, and to do so in any role that they
accept for any one of themselvé<Dieser duBerst schlichte Versuch der
Erklarung der Begrifflichkeit stellt Kultur auch in eine sehr strenge
Konvention, die Verantwortung in sich birgt und nur grob die kreative
Vielfalt, die viele mit Kultur verbinden, anspricht. Kultur ist etwas von
Menschenhand Geschaffenes, sie ist eine Lebensform. Kultur ist oft
nicht gewollt, sondern vielmehr ein Produkt der unsichtbaren Hand und
des gemeinsamen sinntrachtigen Hand&lIns.

' Oort, 2008, S. 19.
2 Goodenough, 1964, S. 36.
% Hans Jirgen Heringer, 2004, S. 107.
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Mit dem Préafix ,Inter* wird der Kulturbegriff noch erweitert, da man
darunter ,das Aufeinandertreffen von zwei oder mehr Kulturen, bei dem
es trotz kultureller Unterschiede zur gegenseitigen Beeinflussung
kommt“* versteht. Es handelt sich hier um einen Begriff, der derzeit
definitiv en vogue ist, was wenig Uberrascht in Zeiten der Migration und
des demografischen Wandels wie der Urbanisierung. Jedoch spielt Kul-
tur auch eine gewichtige Rolle in unserer Gesellschaft, da es heute viele
Mdglichkeiten gibt, mit Menschen aus anderen Landern schnell in Kon-
takt zu kommen. Man denke dabei ganz besonders an die Sozialen Me-
dien, aber auch an Programme, die vom Staat unterstutzt werden wie
Erasmus oder das hier bekannte Fulbright Stipendium. Da Interkulturali-
tat immer einen Austausch zwischen zwei Personen oder Gruppen vor-
aussetzt, ist die interkulturelle Kommunikation ein wesentlicher Be-
standteil der Interkulturalitat. Dabei spielt nicht nur die Sprache eine
gewichtige Rolle, sondern auch die Gestik und Mimik. Wenn man in
GrolR3britannien zwei Getranke bestellen will, und dabei dem Barmann
den Zeige- und Mittelfinger ausstreckt und ihm dabei den Handriicken
zeigt, muss man hoffen, dass dieser weil3, dass es sich dabei um ein in-
terkulturelles Missverstandnis handelt. Ansonsten kann es gut sein, dass
die Glaser sehr schnell als Wurfgeschosse benutzt werden. Auch die
Geschichte kann einen Kontext &ndern, wie das Beispiel des ausge-
streckten Zeige- und Mittelfingers zeigt. Wahrend des Zweiten Welt-
krieges wurde mit dem V-Zeichen ,Victory* oder ,Victoire* dargestellt.
Zudem benutzten es die Niederlander das V, um ,Vrijheid“ (,Freiheit®)
zu symbolisieren, und es wurde so zum Antipol des Hitlergruf3es. Dem
kriegerischen Symbolismus entfloh die Gestik in den 1960er- und 70er-
Jahren, als es ein gangiges Symbol fir Kriegsgegner wurde, um ,Peace”
darzustellen. Heute erfreut sich das Zeichen besonders im ostasiatischen
Raum grof3er Beliebtheit und wird aufRerordentlich gerne bei Fotos be-
nutzt.

Besonders die derzeitige Fluchtlingskrise verlangt ein intensives Be-
schaftigen mit interkultureller Kommunikation. Vor allem in Schulen
wird dies sehr offensichtlich. Dort kommt es sehr schnell zu Missver-
standnissen, und Schulen machen sehr unterschiedliche Erfahrungen mit

* Siehe unter http://www.ikud.de/glossar/multikulturalitaet-interkulturalitaet-
transkulturalitaet-und-plurikulturalitaet.html [23.10.2015]
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Kindern von Fluchtlingen. In einem im September 2015 verdffentlichten
SPIEGEL-ArtikeP werden diese Erkenntnisse dargestellt. Als Beispiel
wurden hierflr zwei Lehrerinnen gewahlt, eine ist Koordinatorin an ei-
ner Schule in einer Gro3stadt (Dortmund), die andere ist eine Lehrerin in
einer nicht genannten Kleinstadt in Rheinland-Pfalz. Beide Lehrkrafte
berichten, dass die Kinder von Fluchtlingen sehr wissbegierig sind, vor
allem wenn es darum geht, die deutsche Sprache zu lernen. Der Erfolg,
die Schiler zu integrieren, war in beiden Fallen aber sehr unterschied-
lich. Dies war vor allem auf die ungleich vorhandenen Ressourcen zu-
rackzufiihren. In Dortmund kommen Schuler erst einmal in Auffang-
klassen, wo sie zwei Jahre auf den normalen Unterricht vorbereitet
werden; der Fokus liegt — neben den gewohnten Fachern — vor allem auf
dem Erlernen der deutschen Sprache. Auch Kinder, die noch nicht Lesen
und Schreiben kdnnen, kommen in Alphabetisierungsklassen. Von dort
kommen sie in den normalen Unterricht, und die Eingliederung erfolgte
bisher recht problemlos. In der rheinland-pféalzischen Kleinstadt fehlen
die Ressourcen fur Auffang- und Alphhabetisierungsklassen. Die Lehre-
rin berichtet von einem Schiler aus Somalia, der weder lesen noch
schreiben konnte. Die Lehrer wollten dies dadurch kompensieren, indem
sie ihm Nachhilfeunterricht gaben. Jedoch war dies nur von maRigem
Erfolg gekront, da oft Lehrer ausfielen und deshalb auch der Nachhilfe-
unterricht. Nach einiger Zeit war der Abstand zum Normalunterricht so
grof3, dass der Schiler zuriickgestuft werden musste. Auch kulturell gab
es einige Unterschiede, an die sich beide Seiten gewbhnen mussten. Eine
Lehrerin aus Dortmund berichtete, dass bei einem Elternsprechtag der
Onkel einer aus Syrien stammenden Schulerin anwesend war und sich
weigerte, ihr die Hand beim Abschied zu geben. Dies war allerdings
kein Zeichen der Missachtung, sondern damit wird in seiner Kultur der
Respekt vor einer Frau zum Ausdruck gebracht. Zudem ist es auch pas-
siert, dass in einer Auffangklasse eine Marokkanerin von Mitschilern
beschimpft worden war, weil sie sich freiziigiger angezogen hatte. Dies
legte sich aber, sobald die Schuler einander besser kannten. Das zeigt,
dass Probleme, die zwischen verschiedenen Kulturen entstehen, sehr oft
so banale Grinde haben wie ein simples Missverstandnis oder einfach

® Siehe unter: http://www.spiegel.de/schulspiegel/wie-lehrer-und-schulen-mit-
fluechtlingen-umgehen-a-1049097.html [23.10.2015].
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Unwissenheit Uber die Kultur der anderen Person. Das Dortmunder Bei-

spiel des beschimpften marokkanischen Méadchens ist jedoch auch sinn-
bildlich dafur, dass oft die Annahme sich durchsetzt, dass kulturelle Bar-

rieren zu grof3 sind und dass sich Menschen nicht vertragen konnen.
Allerdings kénnen diese Hindernisse schnell Gberwunden werden, wenn
man eine Person besser kennenlernt.

Vor allem im Sport zeigen sich Mannschaften als Beispiele gelunge-
ner Interkulturalitat. Als Osterreicher kommen einem natiirlich sofort die
sensationellen Erfolge der hiesigen Fuf3ballnationalmannschaft in den
Sinn. Hier vereinigen sich Menschen aus jedem dsterreichischen Bun-
desland und viele mit unterschiedlichem kulturellem Hintergrund zu
einer Einheit, mit dem Ziel, Spiele fir Osterreich zu gewinnen. Sogar
der Trainer kommt nicht aus Osterreich, sondern aus der Schweiz. Dies
ist ein positives Beispiel, durchaus auch fiir das Osterreichische Bundes-
heer. Es ist neben Sportvereinen und einigen Berufen der wohl letzte
Ort, wo man eine soziale Mischung findet. Dies war eine Erfahrung, die
fur mich als Grundwehrdiener sehr pradgend war. Man fand sich in einer
Kaserne mit Leuten mit vollig unterschiedlichen sozialen, kulturellen,
politischen und bildungsmafigen Hintergriinden wieder. Trotz anfangli-
chem Misstrauen legte sich dies bereits nach dem spatestens zweiten
Tag, da man zusammenarbeiten musste, und Freundschaften entwickel-
ten sich rasch. Da war es vollig irrelevant, ob die andere Person nicht
gleich war wie du, sondern wir fihlten uns alle gleich, denn wir hatten
vorgegebene und selbstgesteckte Ziele, die wir zusammen erreichen
wollten. Es spiegelt die Geschichte des marokkanischen Madchens wie-
der, wo ihre Mitschuler sich rasch gut mit ihr verstanden, weil alle das
Ziel hatten, die Sprache zu lernen. Zudem hat das Bundesheer eine Aus-
landsprasenz und steht reprasentativ fir Osterreich. Wie beim Vortrag
von Oberst Hofer von der Attachéabteilung sowie von den Ausbildern
der MilitArakademie angesprochen, wird sehr viel Wert darauf gelegt,
mit anderen Kulturen in Kontakt zu kommen. Soldaten werden im Un-
terricht auf die kulturellen Unterschiede des Landes, in dem sie statio-
niert werden, vorbereitet. Dies sind Aspekte, die immer mehr an Wich-
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tigkeit gewinnen. Um diesen Beitrag poetisch abzuschlieRen, verweise
ich auf die Worte des brasilianischen Schriftstellers Paulo Cdelho

“Culture makes people understand each other better.
And if they understand each other better in their soul, it is
easier to overcome the economic and political barriers.
But first they have to understand that their neighbour is,
in the end, just like them, with the same problems, the
same questions.”
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Peter Hofer

Working in the comprehensive environment

A prerequisite for mission accomplishment

On the following pages | want to share an idea with you concerning
the work within a comprehensive environment. It is a simple acronym —
easy to understand and easy to use. But taking this to heart will make the
comprehensive work much easier and more efficient.

First of all, it is necessary to define “Comprehensiveness”. Litera-
ture offers a lot of views as Cécile Wendling elaborates several different
approaches in her work on the Comprehensive Approach to Civil-
Military Crisis Management The paper drafted by Rintakowski and
Autti states that the term Comprehensive Approach used in their paper is
not referring to a specific definition but describes the common — still
vague — idea behind3tThe “EU’s CA-flower” frames a Comprehensive
Approach comprising institutional aspects (i.e. CSDP), actors (i.e. di-
plomacy) and fields of activity (i.e. sanctiohs) publication from Aus-
tria’s National Defence Academy offers a definition putting the efforts
of actors (state/non-state, national/international) in a crisis management
scenario to achieve a shared goal by a maximum of unity of ‘Effort
the foreground.

So it is obviously not easy, if not impossible, to find a common
definition, as the actor’s points of view share only a common core. For
our purpose, we will reduce the ideas of comprehensiveness to some
basic characteristics, which are as follows:

"Wendling, 2011

® Rintakoski & Autti, 2008

° Rehrl, Jochen in: Rehrl & Glume, 2015

19 Kotzian, Jirgen in: Gauster & Hensellek, 2014, p. 246
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. The Comprehensive Approach is nothing névis a traditional
method that has been in use ever since mankind. Great empires
would not have been able to come into being without the com-
prehensive visions and actions of their leadership.

. Comprehensiveness is every activity linking us to other actors
outside of our own group. Therefore everybody becomes a
messenger of the own system.

. Comprehensiveness means interdisciplinafitye more disci-
plines we can focus on a problem, the more hotiam be de-
rived from that. And holism_enhances resilignttee ability of
regaining the power to act after critical incidents within organi-
sations and states.

. A comprehensive approach is an everyday requireraadt
nothing that shall be reduced to operational needs. We have to
start with the comprehensive approach during the debriefing of
the previous operation.

. The comprehensive environment is not founded on the logical
operators “IF...THEN", “AND”, “OR” and “NOT". Therefore
the system seems illogical if not chaotic to those not used to it.

Although the actors within the comprehensive environment can vary
in accordance with the environment the demands of the core actors are
pretty much the same. Those are politics, economy, science, police, mili-
tary and diplomacy. As a matter of fact, the last years witnessed a sig-
nificant increase of non-state actors which all try to gain a significant
share of the aforementioned. And this circumstance makes the compre-
hensive environment more and more complex.

Before we turn to the Operator-acronym itself, we have to discuss
the environment a little bit. All our actions are taking place in a frame-
work that can be described by the timeframe and the intensity of conflict
as shown in figure 1. The world we are all living in has turned into a

1 ¢.f. Hofler in: Weber / Stiftner, 2013, p. 198
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highly dynamic environment. But generally speaking, we have the

chance to do something against the surprise, as no crisis comes without

any indications, although we are not able to read these indications any-

more. | have the firm belief that this circumstance is driven by the gen-

eral approach of specialization. We have a very profound knowledge on

specific details, but very few (if any) theories have a more general ap-
Special Operations Forces

proach.

Air Force
Information Operations
Cyber Operations

Military Diplomacy

Turning Point of
Force Requirements

\

Prevention Window of A Conventional
Window Security Reaction Window

Abbildung 4: Crisis Development?
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The graph depicts the typical crisis development. After a stable pe-
riod that should be used fpreventive measureghe crisis enters the
phase of higher volatility. Still, there is time to act and to do something
in order to shape the crisis to a better outcome — the so evafiddw of
action for security policy If no actions are taken within this time frame
and the roots of the conflict remain, the situation will ghgsturning
point of force requirementsand enter theonventional reaction win-
dow. The chances for shaping the conflict have been passed and the con-

12¢ f. Hofer & Vorhofer, 2016, p. 191.
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flict itself dictates the requirements. This sequence of events can be wit-
nessed in a lot of crisis areas.

There are certain capabilities that can be of best use within the
window of action for security policy — capabilities that have to have a
high responsiveness, offer a maximum of flexibility and have a mini-
mum reaction time offering global outreach: Special Operations
Forces, Air Force, Cyber Operations, Information Operations and
Military Diplomacy.

The tool with the widest range of application among those is mili-
tary diplomacy. It can be used long before the crisis in the prevention
window, throughout the crisis and in the aftermath of it.

To cope with the challenges from the crisis crescent ranging from
eastern Europe via the Middle East to northern Africa, we have to de-
velop a strategy that reflects this crisis crescent and frames the threats to
Europe emanating from there. Starting from the cooperation core, we
introducean inner ring with high engagementequirements, aouter
ring with lower engagementequirements and an information / action
ring connecting the perimeter with only diplomatic engagements.

= -
B 8 £ o

=.Google

Abbildung 5: Strategic Approach

13 ¢.f. Hofer & Vorhofer, 2016, p. 191.
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Action within these rings has to be taken on a permanent basis and
we must not wait for the outcome of negative developments. An exam-
ple of what could happen if we wait things out is the migrations crisis
that hit Europe in 2015. It had a great effect on society, the governments
and the European Union as an Organisation. The need to contain security
problems was identified but underfunded half-heartedly. Additionally,
the ability to understand the crisis areas and their needs is hampered by
the attempt to bringing western style democracy to the whole world
thereby creating even more chaotic circumstances.

Within the described strategic approach military diplomacy can be
used to build long value chains by establishing cooperation measures.

After framing the environment, we can now turn to the Operator-
principle. The term “operator” can describe a variety of persons or ac-
tions. One aspect is common to all of them — they are specific in a cer-
tain way and require a special skillset. The same applies to the
“OPERATOR-Too0l". It is meant as an assistance to people operating
within a comprehensive environment.

Off course comprehensiveness can be put into theories and models,
but it comes to life only by doing it and living it — the comprehensive
approach is no rocket science. It can easily be done by sticking to some
very simple rules, and these rules are imperative for every actor, so you
can encourage your partners in the comprehensive environment to also
stick to these rules. These rules will often seem logical and clear to you,
because they are common sense. But still people often do not stick to
them, which means that there must be institutional gaps or other limita-
tions to their application — or a lack of awareness. Therefore these rules
are recommendations not only for single persons but also for every or-
ganisation within the comprehensive environment.

First of all, you have to open yourself to the outset. Comprehen-
siveness will work only with openness. As Newton, Colley and Sharpe
state in their article on strategic thinking, it is an obligation for the mili-
tary to start a strategic dialogue:

“The armed forces have an intellectual and constitutional obli-
gation to inform, persuade and even encourage our civil leadership
to engage in a strategic dialogue. This is a delicate balance because
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it must acknowledge the constitutional boundary that subordinates
the armed forces to the civilian leadershif.”

Dialogues like that will be the starting point for the comprehensive
approach in every aspect and with every actor on every level — be it the
strategic, operational or the tactical one. And everybody has to play a
vital role in this dialogue.

Opening yourself to the outset is the starting point of the compre-
hensive approach and everybody in the comprehensive community can
and even must participate.

Dealing with other organisations and people of a different back-
ground is based on a very simple principle, nanaageptance This
circumstance can be understood within the “Efficiency-Fornitilatll
efforts in a mission area should be focused on the increase of support
and the decrease of denial by shifting neutral positions to the supportive
side. This is much easier said than done because in many cases efforts
are centred around the own belief system. But how will you manage to
convince the local population if not by gaining their acceptance? And
this is only possible by adapting to their needs and belief. So every effort
must be powered by the product of the quality of the effort and the ac-
ceptance. And because the acceptance is so important, it is even squared:

E=QxA>

Good work must be paired with acceptance of the people who have
to live with the outcome.

An early example for the importance of acceptance is known from
the crusades. In the contemporary po#oEstoire de La Guerre
Sainte” by Ambroise, Syrian Christiangpdulaing ask Richard Lion-
heart during the third crusade not to attack Jerusalem because the nega-
tive outcome would fall back on them, whereas the crusaders would re-

* Newton, Colley & Sharpe, 2010

15 ¢.f. Department of the Army, 2006, p. 5-3. The efficiency formula was first presented
during the 2011 Cadre Conference of the Austrian Armed Forces by Michael Kramer,

then CEO of ORANGE telephone company and further developed by General Gunter

Hofler, then the Austrian Joint Forces Commander.

54



turn to their home¥ So obviously nothing is really new in mankind,
except the technological developments.

The comprehensive approach requires a lot of patience. This is due
to the number of players in the comprehensive environment, their differ-
ing goals and background. As we have already discussed, the establish-
ment of efficient efforts requires a lot of acceptance. And this in turn is
dependent on mutual trust and understanding. Comprehensive Approach
iIs a long-term project. You might know the common indigenous per-
spective of “us having the watch and them having the time”.

There are no quick gains within the Comprehensive Approach. It
is all about mutual trust, understanding, psychology and above all —
continuation.

Working in such an environment can be compared to a biological
water purification plant. In such a purification plant two different types
of sludge have to be well balanced by tentative adjustments — adding too
much or too less of oxygen at a given time will cause a severe malfunc-
tion of the waste water plant. This illustrates the importance of being
patient. In general there will be no significant change possible within the
few months of your presence. Therefore the plans have to be far-
reaching and the ways of achieving the aims have to be paved for “gen-
erations of successors”. And they have to keep those tracks, sometimes
taking a junction, but generally sticking to the goals, unless it is not a
less desirable outcome that has to be expected. Also remember what
Ambroise told us about the poulains

As a matter of fact, every person and every organisation has its own
specific strengths — but also weaknesses. This means, that no organisa-
tion is perfect in its ability to solve the complex problems in a demand-
ing environment on its own. All organisations and enterprises have a
unique selling proposition. They are very good in their core competen-
cies, but not so efficient in other tasks. Therefore, working together is
the key to success:

“The White Paper on Defense and National Security defines re-
silience as the will and capacity of a country, public authorities and

'® paris, 1897, p. 206
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society to withstand the consequences of a major aggression or dis-
aster and rapidly restore their normal functioning or at least restore
a socially acceptable situatior-”

But it is not always easy bringing different actors together, because
jealousy and ignorance are trip-wires that make every comprehensive
effort ineffective. Combining different strengths on the other hand will
create a high quality of comprehensive action, thereby creating a highly
resilient system. This is especially important due to the fact that there are
different types of resilience as described by Chanliau — ranging from
highly flexible to extremely static, the former being more vulnerable but
the latter being less adaptabfe.

Do not fight weaknesses, accept them and exchange strengths for
getting stronger in a really comprehensive team.

Should I do it on my own, if someone else could do it better? Would
my action be a benefit to the situation or could | even hamper the out-
come? If it is only the “media battle” you want to win, it is far too short-
sighted for comprehensive success. Tightly knit relationships are impor-
tant for successful cooperation. You have to know the originator of a
message in order to put it into a frame of understanding, and without
personal relationships such an understanding cannot be provided. And
besides the own approach, every other actor brings different views
thereby increasing the angle of sight at which a problem can be looked
upon. The more open the discussion is the more problem solving aspects
can be added to the set of actions.

“As of May, there was a growing awareness of the need to de-
velop closer cooperation with the diverse and numerous humanitar-
ian community through weekly meetings, the organisation of joint
convoys and strong information-sharing channels through enhanced
civil-military cooperation (CIMIC). The troops and the humanitarian
community had to learn mutual recognition by respecting each
other’s space and method$>”

" Chanliau, 2012, p.4
18 ¢.f. Chanliau, 2012, p.5
¥ Helly, 2009, p. 344
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Every opinion is relevant for comprehensive success, but only if
the other actors are aware of it.

In 2012 the European Mineral Resources Conference set a
framework for an open discussion between the different actors in the
comprehensive environment by searching for answers to the question of
securing the supply with mineral resources. During this conference,
General Gunter Hoéfler, then the Austrian Joint Forces Commander,
added the security rectangle in discussing the role of the armed forces in
the supply with mineral resources. Within this security rectdfghe
worked out very clearly the importance of working together and the
specific role of different actors in achieving a common goal. And this
rectangle of DEMAND - RESPONSIBILITY TO DECIDE -
ACTIVITIES applies to every comprehensive scenario.

This represents the core of the OPERATOR-principle, because the
deep and thorough understanding of a problem is the definite key to suc-
cess.

“We must engage these tribes at a close and personal level with
a muglh deeper cultural understanding than we have ever had be-
fore.”

Within these lines, Jim Gant describes his experience in interacting
with local people in Afghanistan and how important it was, to put their
belief system and their needs in the centre of his own efforts for success-
ful common achievements. Every other approach is destined to fail.

Understanding the environment you are working in is the founda-
tion for a sound comprehensive plan.

Therefore, it is of uttermost importance to dig a little deeper in order
to understand the environment you are acting in. You can compare this
to an iceberg. The tip you can see is only a small part of it, representing
the functional memory. The much bigger part — the storage memory is
not visible but it contains all the collective memories — good ones and

20 ¢ f. Hofler in: Weber / Stiftner, 2013, p.201
2L Gant, 2009, p.9
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bad ones as well — and provides the basis for the forthcoming reconstruc-
tions™.
“Most importantly, Assmann concluded in 1999 and reaffirmed

in 2011 that memory is an amalgam of forgetting, choosing and
processing what is recorded®

Therefore it is necessary to know about this memory in detail. Oth-
erwise you will always be surprised by the happenings. Finding the Cen-
tre of Gravity is one of the major tasks in strategic and operational level
planning and should bring the insight into the framing of the problem
and provide the basis for a sound planning of own efforts. But one tends
to look at the problem very superficially and that the events of the past
are only reflected to a certain extent. But it is indispensible to understand
all aspects of the history in order to find a way to the Centre of Hfétory

Understanding a conflict is the basis to solve it. But it has to be
absolutely clear, that a conflict resolution has to fall within the belief
system of the people prone to it and not within our wishful thinking
and western style democracy.

The Centre of History frames the spatial constants and the dynamic
development of the collective memory of a society within its visible re-
construction and taking into account also the invisible ones, thereby pro-
viding a deeper understanding to the roots and causes of a conflict.

This can be compared to the braids of a rope manifold intertwined
giving it the strength it needs for its purpé3&ut as you cannot see the
inner braids (the “soul” of the rope), you do not see the complete collec-
tion of the collective memory “under the water line” of the iceberg.

22 ¢ f. Assmann, 2010, p. 134-140

2 Hartman, 2013, p. 227

24 ¢ f. Hofer, 2014, p. 359 - 363

%5 (Department of the Army, 2006) p. 5-6 compares the logical lines of operation with a
rope.
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/ Centre of History \
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Abbildung 6: The Centre of History?®

Those braids are created by interactions shown in figure 3 above.
From the very beginning (“Day 7 of the Creation”) there is only one line
based on the spatial constants, but in the course of time, a lot of interac-
tions create that rope. Geography coins a society’s identity and defines
the cornerstones for a conflict. The outcome of clashes again forms a
party’s identity (“The victorious warriors of our country won in the bat-
tle of....” versus “The shame of the year xxxx bringing centuries of grief
and suppression...”).

SHAPE’s “Comprehensive Operations Planning Directive” pays at-
tention to the variety of actors and was drafted with the purpose of pro-
viding a methodology that makes best use of comprehensiveness.

“Experience has demonstrated the increasing significance of:
stabilisation operations; military support to post-conflict reconstruc-
tion efforts; and the military’s capability to react quickly given the
necessary political direction. But what is equally clear is the key role
of the UN and relevant international organisations, as well as ap-

% ¢.f. Hofer, 2014, p. 360
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propriate non-governmental organisations, in ongoing operations
and future crisis.?’

But it is not enough to have good ideas, the other actors and stake-
holders have to understand it. Every organisation has its own terms,
methods and language. This is part of their unique selling proposition
and hampers the comprehensive work. As they will not change their
standards to yours, you have to translate — and vice versa. And you have
to transfer more and more responsibility.

Understanding your language is a prerequisite for efficient com-
munication. Deficiencies in communication end up in the termination
of important contacts.

Therefore you have to adapt to those “brothers in arms”, which are
not aware of your culture and understanding. This requires a kind of a
diplomatic skill set. Sometimes you will not understand the other’s be-
haviour and talking. So try to understand and make yourself understand-
able and be aware of the fact, that the back-offices have other opinions
than the field workers. And you have to understand them. When soldiers
are talking about jointness for example, it is very clear to them what it is
about. Speaking to a linguist for example, “joint” has a completely dif-
ferent meaning. “Joint attention” in linguistics describes the establish-
ment of a common attention focus between two pédpistrategy” can
also have a variety of meanings for different actors, very few of them
define it the way soldiers do. So the essential thing is a common set of
terms that are defined by popularity and common knowledge. You can-
not expect that everybody sticks to your terms, so you have to adapt to
the common wording.

This effort to make your language understandable can be achieved
in different ways. They range from the civilian leadership (remember the
reflections of Newton, Colley and Sharpe!) and military leaders to repre-
sentatives from different organisations you have to work with in order to
make a comprehensive approach really comprehensive. Good tools to
make your ideas and approaches transparent and open are viral market-

2’ SHAPE, 2010, p.1-1
8 Schneider, 2015, p. 137
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ing and the television, because you can address a lot of people with a
wide range of background by effective means which are available to
everybody at any time.

Working in the comprehensive environment is a multinational and
diverse challenge. The permanent orientation sets the conditions for your
operation. It is the only way to cope with the complexity.

“The NEOCC coordinated the evacuation by military means of
4.529 people of 78 different nationalities over a period of 13 days,
utilising ships and aircraft from a variety of different countries. This
was dozge by 54 evacuation sorties to 13 different locations across
Libya.”

The example of a NEOCC underlines complexity and explains the
necessity of permanent orientation — think about the variety of actors
within this environment. You have to be familiar with other approaches
to make your own be an integrated part of the joint and combined suc-
cess. Ignoring the other’'s ways, ends and means will result in a mission
failure. Making your idea part of the comprehensive game is relevant for
success.

You have to keep in contact with other actors andokntheir or-
ganisation, aims, methods, approaches and networks in order to make
your own ideas fit into the whole machine.

We have already discussed the importance of knowing the content
of the collective identity that is hidden and not part of the current recon-
struction. A tool to make your effort more fitting — especially within the
environment of multi-layered operations — is the “Scenario Funnel”.
With every step that has to be taken, every actor should keep the out-
come of his influence in mind. The scenario funnel depicts the possible
developments within a certain timeframe into the future and helps to
develop trend scenarios. Within those trends an influence can turn into a
most desirable effect or it can turn negative. Recognising a negative de-
velopment will cause an intervention — but in general it is not possible to
make it a desirable effect again — too much has been spoilt so far. It will
only be possible to reduce the negative influence. Taking the right steps

29 Schrumph & Stam, 2012, p. 21
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at the influence point within a comprehensive framework is the precon-
dition for a real positive development.

Influence

Most desirable effect

Reduced negative
influence

Intervention

Less desirable effect

Time
Abbildung 7: Scenario Funnef®

This scenario funnel is important for decision making because it
makes the role of one’s own mindset and belief system transparent.
Taking the “most desirable effect” in the funnel as a the “Most
Favourable Course of (Own) Action” (for example the establishment of
a western style democracy within a tribal focused society with weak
state organization) enables the decision makers to identify a realistic
scenario by the awareness, that this could only be achieved under best
circumstances and within a framework comparable to the own-ahe
can help you to identify wishful thinking. Keeping this in mind will
make the own efforts more fitting by putting the local circumstances into
the foreground of scenario development.

The tasking organisation is often an international organisation, ad-
hering to extremely high values and standards. But the implementation
of high standards requires like-minded societies and a certain amount of
acceptance. If those factors are not part of the decision making process,
the decision will be correct in terms of our own standards but not suc-
cessful. Jurgen Kasselmann states thdilitary personnel at the

%0 ¢.f. Hofer, 2014, p. 20
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operational level often lack an appreciation for the vital importance of
the civil dimension for an effective military contribution[.3}”
Thinking in terms of the “Most Favourable Course of Action” and the
integration of Civil-Military Cooperation are helpful in the apprehension
of this civil dimension.

Not everybody in your organisation makes the same experiences,
because not everybody can be in interaction with other comprehensive
actors and some are still in training. For those we have the responsibility
to relay the knowledge and translate the ideas in order to enable them to
contribute to the overall comprehensive effort.

“Tell the others within your organisation, who do not make your
experience in comprehensive environment, to also make them under-
stand.”

The positive feeling that was created for an advertising leaflet for
example must also be distributed within your organisation. Briefings,
workshops, discussion or simply a side talk having a coffee can be those
means to pass the information to others and make them valuable assis-
tants within the comprehensive environment by their acceptance and
positive attitude towards it. The training has to adapt to the current and
foreseeable challenges on a permanent basis in order to make the future
“operators” effective participants of the comprehensive environment.

Bringing all the rules together unveils the OPERATOR-principle,
the guideline for everybody working in a comprehensive environment on
the solution for complex problems. The several steps / rules can put into
an order within the leadership cycle of preparation, planning, execution
and debriefing.

%1 Kasselmann, 2012, p. 21
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O pen yourself

P atience

E xchange Strenghtes
R elationships matter

Preparation

Planning A pprehend and Decide

T ranslate your ideas

Execution i : -
O rientation on operation

Debriefing R elay to share

Abbildung 8: Operator principle

That makes the ubiquitous importance of comprehensive action
clear and additionally shows how importgmbper preparationis. You
cannot start with comprehensiveness upon arrival in a mission area.

Sound planningequires comprehensive understanding. The more
aspects of a problem can be taken into account, the more suitable the
solutions to a problem will be.

During theexecution phas¢éhe permanent communication of your
efforts and continuous tracking of intent and real outcome make the
work more efficient.

A thorough debriefingcreates the conditions for starting the cycle
anew and getting even better.

The world we have to act in is an increasingly complex place. The
reason for that are globalization and digitalization. The pace is very high
and the challenges require an approach taking a lot of aspects and actors
into consideration and it is not easy to find your way in this demanding
operational environment. The OPERATOR-Tool is designed for people
who have to act and decide in such complex scenarios within compre-



hensive environments. It helps to find your way and your position within

the comprehensive framework and assists in digging into the collective
memories of the societies you are confronted with in order to find fitting

answers to the operational questions. The application of the
OPERATOR-Tool enables to frame the environment thereby creating
understanding of the powers in the background.
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Brigitte Ohms

Der 6sterreichische Nationale Aktionsplan
Menschenrechte

1. Teil: Hintergrund, Inhalt und Vorgangsweise bei Ausarbei-
tung des NAPMR

Ausgangslage

1. Die Frage nach der Achtung der Menschenrechte ist die latente
Gretchen-Frage an einen demokratischen Staat. Demokratie, Rechtsstaat
und die Gewabhrleistung von Menschenrechten sind eng miteinander ver-
knupft und regelmaRig beeinflussen sie sich gegenseitig oder bedingen
sogar einandef’

Menschenrechte tragen dazu bei, das Zusammenleben in einer plu-
ralistischen Gesellschaft zu ermdéglichen und zu verbessern. Sie haben
daher per se inklusiven Charakter.

Ein Rechtsstaat kann nicht allein an seiriéestand an Menschen-
rechten beurteilt werden — Papier ist bekanntlich geduldig. Er ist vor
allem auch daran zu messeure er diese Rechte tatsachlich gewahrleis-
tet.

2. Die 0Osterreichische Rechtsordnung bietet ein ausbalanciertes Sys-
tem subjektiver Menschenrechte. Als verfassungsgesetzlich gewahrleis-
tete Rechte kénnen sie erforderlichenfalls nicht nur gegen die Vollzie-
hung, sondern sogar gegentber dem einfachen Gesetzgeber geltend
gemacht werden. In Osterreich kann jeder seine Rechtsposition notfalls
selbst verteidigen oder durchsetZémjazu stehen in erster Linie eine

%3/gl. Grabenwarter / PabelEuropaische Menschenrechtskonvention, 5. Aufl, 2012, §
5 Rz 13f.

%ygl. anschaulich die Ausfiihrungen im Erkenntnis des Verfassungsgerichtshofes
ViSlg. 18.747/2009, wonach das Rechtsstaatsprinzip es erfordere, dem Einzelnen ein
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funktionierende unabhangige Gerichtsbarkeit, dariiber hinaus die Volks-
anwaltschaft und zahlreiche niederschwellige Instrumente zur Verfu-

gung.

3. Art und Umfang der verfassungsgesetzlich gewahrleisteten (Men-
schen-)Rechte und der menschenrechtlichen Standards unterliegen einer
laufenden Weiterentwicklung. Die einfachgesetzliche Ausgestaltung von
Menschenrechten und ihre Umsetzung sollten die jeweils aktuellen ge-
sellschaftspolitischen Entwicklungen auf nationaler und internationaler
Ebene reflektierefl* Der Europaische Gerichtshof fiir Menschenrechte
(im Folgenden: EGMR) verwendet etwa fir die Konvention zum Schut-
ze der Menschenrechte und Grundfreiheiten (im Folgenden: EMRK) und
die darin verankerten Menschenrechte den plastischen Begrifflides ,,
ving instrumerit *®> Schon seit langem werden Menschenrechte nicht nur
als Freiheits- und Abwehrrechte des Einzelnen gegeniiber dem Staat
verstanden. Sie beinhalten vielmehr, nach der Rechtsprechung der Ge-
richte, zunehmend Gewahrleistungspflichten des Staates, um dem Ein-
zelnen geeignete Rahmenbedingungen zu bieten, die es ihm ermdogli-
chen, seine (Menschen-)Rechte entsprechend zu genielien.

Ziel des Nationalen Aktionsplan Menschenrechte

4. Die Osterreichische Bundesregierung setzt nun die tber 150 Jahre
alte 6sterreichische Menschenrechtstradition fort und hat sich in ihrem
Arbeitstibereinkommen fur die Jahre 2013 bis 2018 u. a. das Ziel gesetzt,
einen Nationalen Aktionsplan Menschenrechte (im Folgenden: NAP-
MR) auszuarbeiten und umzusetZ&mm damit das friedliche Zusam-
menleben der Osterreichischen Bevélkerung in Freiheit, Sicherheit und
Wirde weiterhin effektiv zu sichern. Die Bundesregierung reagiert mit

adaquates Rechtsschutzinstrumentarium gegen Eingriffe des Staates in seine geschuitzte
Rechtssphare zur Verfigung zu stellen.

¥\/gl. Grabenwarter / PabelaaO, § 5 Rz 12ff: Menschenrechtliche Gewahrleistungen
erlauben bzw erfordern eine ,ausgepréagte” teleologische Interpretation.

%Vgl. Grabenwarter / PabekaO, § 5 Rz 14. Dies ist fir Osterreich deshalb so bedeut-
sam, weil die EMRK hier im Verfassungsrang steht.

%Seite 75; das Arbeitsprogramm ist abrufbar unter
http://www.bka.gv.at/DocView.axd?Cobld=53264 (10. Janner 2016).
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diesem Projekt auf Empfehlungen von Gremien der Vereinten Nationen,
des Europarates und seitens der ¢sterreichischen Zivilgesellschatft.

Diesen Empfehlungen liegt die Ansicht zugrunde, dass die Erstel-
lung, Umsetzung und Evaluierung allgemeiner NAP-MR geeignet seien,
Kohéarenz und Effizienz der Menschenrechte in einem Land herzustellen.
Ein NAP-MR gilt insbesondere als Moglichkeit zur nachhaltigen Foérde-
rung der Menschenrechte und zur kontinuierlichen Verbesserung ihres
Schutzes. Zugleich soll durch ihn der Dialog zwischen Akteuren aus
allen gesellschaftlichen Bereichen, also staatlicher Stellen mit jeweils
hauptbetroffenen bzw. spezialisierten Vertreterinnen und Vertretern der
Zivilgesellschaft stimuliert werdeH.

Struktur des NAP-MR

5. Der NAP-MR soll, so das erwdhnte Arbeitsprogramm der Bun-
desregierung, ,die bestehenden sektoriellen Aktionsplane im Menschen-
rechtsbereich in einem gemeinsamen Rahmen* stellen ,und in Zusam-
menarbeit mit der Volksanwaltschaft erganzen®.

In Umsetzung dieser Vorgaben sind die Bundesministerien tberein-
gekommen, in einem allgemeinen Teil die Menschenrechtssituation in
Osterreich kurz darzustellen und die bestehenden sektoriellen Nationalen
Aktionsplane (vor allem NAP fir Integration; zur Bek&dmpfung des
Menschenhandels; zur Bekampfung von Gewalt gegen Frauen; fir Men-
schen mit Behinderung; zur Gleichstellung von Frauen und M&nnern)
prinzipiell unberdhrt zu lassen und lediglich zusammenfassend zu be-
schreiben. Den Kern des NAP-MR werden erganzende themenspezifi-
sche Projekte bilden, die vielfach einzelne internationale Empfehlungen
aus vorangegangenen Staatenprufungen Osterreichs aufgreifen. An die-
ser Stelle ist zu bemerken, dass fir die Projekte kein zusatzliches Budget

$%/gl. das Handbuch des UNHCR vom 29. August 2002; den EntschlieBungsantrag der
Abgeordneten Alev Korun u.a. betreffend Erstellung eines Nationalen Aktionsplans fir
Menschenrechte vom 17. Dezember 2013, 88A(E) XXV. GP; zusammenfassend die
Studie des Deutschen Instituts fir Menschenrechte ,Ein Nationaler Aktionsplan fur
Menschenrechte fur Deutschland?, 2003.
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zur Verfigung gestellt wird, was die Bundesministerien vor zusatzliche
Herausforderungen stellt.

Verfahren zur Erstellung des NAP-NMR

6. Urspringlich war in Aussicht genommen, den von Osterreich
gewahlten Prozess der Vorbereitung daiversal Periodic Reviewler
Vereinten Nationen (im Folgenden: UPRund die Arbeiten fiir den
NAP-MR parallel zu fihren. Damit sollte nicht zuletzt die Umsetzung
dieser beiden Vorhaben fur die Zivilgesellschaft transparent und tber-
schaubar gestaltet und ihr eine aktive Teilnahme an diesen Prozessen
erleichtert werden. Diese beiden Vorhaben konnten allerdings nicht zeit-
nah realisiert werden. Wahrend die 2. UPR Osterreichs am 9. November
2015 vor dem UN Menschenrechtsrat in Genf erfolgte, wurde die ur-
sprunglich fur Fruihsommer 2015 geplante Finalisierung des NAP-MR
vor allem deswegen auf den Beginn des Jahres 2016 verlegt, weil die
Identifizierung und sorgfaltige Planung von Projekten in den Bundesmi-
nisterien langere Zeit als urspunglich angenommen in Anspruch ge-
nommen hat.

7. Die Koordination der Arbeiten ist Aufgabe des Vélkerrechtsbiiros
des Bundesministeriums fir Europa, Integration und AuReres (im Fol-
genden: VRB) gemeinsam mit dem Bundeskanzleramt - Verfassungs-
dienst (im Folgenden: BKA-VD). Bei der konkreten Ausarbeitung haben
sich die Menschenrechtskoordinatorinnen der Bundesministerien und in
den Amtern der Landesregierdiginerseits und die Volksanwaltschaft
andererseits als wertvolle strategische Partner erwiesen, die nicht nur die
inner- und interministeriellen Arbeiten Ubernommen bzw. begleitet
(Menschenrechtskoordinatorinnen), sondern auch die Konsultation der
Zivilgesellschaft sowie der Wissenschaft organisiert haben (insbesonde-

#Naheres zum UPR vgl. auf der Homepage des Hochkomissars fiir Menschenrechte
der Vereinten Nationen

http://www.ohchr.org/EN/HRBodies/UPR/Pages/UPRMain.aspx (10. Janner 2016) und
auf der Homepage des Bundesministeriums fir Europa, Integration und AuReres
http://www.bmeia.gv.at/europa-aussenpolitik/menschenrechte/universal-periodic-
review/ (10. Janner 2016).

*Naheres zu diesem Netzwerk siehe®emja Schittenhelin diesem Band.
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re Volksanwaltschaft). Die Wahl der Volksanwaltschaft hat sich auf-
grund ihrer Eigenschaft als Nationales MenschenrechtsifiStitumd
ihrer Infrastruktur angeboten.

8. Von ganz wesentlicher Bedeutung war und ist die laufende In-
formation und Konsultation der Zivilgesellschaft. Dabei konnte auf dem
schon seit dem ersten UPR-Prozess bestehenden, regelmafligen Dialog
mit Vertreterinnen und Vertretern spezialisierter NGOs aufgebaut wer-
den. Neben den von der Volksanwaltschaft veranstalteten offenen NGO-
Foren, in denen ein breiter Informationsaustausch zwischen Beamten
und Zivilgesellschaft stattfarfd,tagte mehrfach die ,NAP Menschen-
rechte Konsultationsgruppe®, die aus Vertreterinnen und Vertretern re-
prasentativer Menschenrechtsvereine, der Volksanwaltschaft, des VRB
und des BKA-VD besteht. Dieses kleine Gremium sichtete u.a. die von
den Menschenrechtskoordinatorinnen vorgelegten Projekte und die kon-
kreten Vorschlage der Zivilgesellschaft. Auf Basis dieser Gesprache
wurden fir den NAP vorgesehene Projekte adaptiert und weiterentwi-
ckelt. Ebenso Eingang fanden Ergebnisse der laufenden periodischen
Osterreich-Staatenpriifungen durch Expertenkomitees der Vereinten Na-
tionen.

“A/gl. die Erlauterungen zum OPCAT-Durchfilhrungsgesetz, BGBI. | Nr. 1/2012, 1515
BIgNR XXIV. GP. Eine zusammenfassende Darstellung von Hintergrund und Funkti-
on eines Nationalen Menschenrechtsinstituts enthélt etwa eine Studie des Ludwig
Boltzmann Instituts fur Menschenrechte aus dem Jahr 2006 (abrufbar unter
http://bim.lbg.ac.at/files/sites/bim/Austrian_NHRI_Feasibility_Study_0.pdf; 10. Janner
2016); der Aufgabenbereich der darin angesprochene Gsterreichische Volksanwalt-
schaft wurde zwischenzeitig mit dem OPCAT-Durchfihrungsgesetz BGBI. |
Nr. 1/2012 bedeutend verstarkt. Eine jingere Darstellung von Nationalen Menschen-
rechtsinstitutionen in Europa und eine deutsche Ubersetzung der von den Vereinten
Nationen im Jahr 1993 verabschiedeRaris Principles(das sind Empfehlungen zur
Ausgestaltung unabhéngiger nationaler Menschenrechtsinstitute) sind unter anderem
abrufbar auf der Homepage der Informationsplattform humanrights.ch unter
http://www.humanrights.ch/de/menschenrechte-schweiz/inneres/mri/portraits-
nmri/nmri-europa-vergleich (10. Janner 2016).

Y50 fand etwa ein NGO-Forum am 24. Juni 2015 mit thematischen Workshops zu
einzelnen geplanten NAP-Projekten statt (Dokumentation abrufbar unter
http://volksanwaltschaft.gv.at/praeventive-menschenrechtskontrolle/nationaler-
aktionsplan-menschenrechte; 10. Janner 2016).
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In Aussicht genommene Projekte

9. Die Menschenrechtskoordinatorinnen haben sich bei ihren inter-
nen Diskussionen Uber mégliche NAP-Projekte vielfach an den Empfeh-
lungen orientiert, die Osterreich im Rahmen des 1. UPR-Durchgangs im
Jahr 2011 sowie von internationalen und regionalen Monitoring-
Mechanismeff erhalten hat und noch nicht (vollstandig) umsetzen
konnte. Vom Grundgedanken der Staatenprifungen und der UPR ausge-
hend, zeichnen diese Empfehlungen ein aktuelles Bild der im Osterrei-
chischen Menschenrechtsschutz identifizierten Schwachstellen und des
Verbesserungspotentials. Daher wurde von der Erstellung einer Baseli-
ne-Studie abgesehen, die den Beginn der Projektplanungen nur empfind-
lich verzogert hatte.

Nach mehreren Plenarsitzungen der Menschenrechtskoordinatorin-
nen, begleitet von bilateralem Gedankenaustausch, sowie mehrfachen
Konsultationen in der ,NAP Menschenrechte Konsultationsgruppe“ und
der Erdrterung in thematischen Workshops des NGO-Forums 2015 der
Volksanwaltschaft konnten rund 50 Projekte (Mal3Bhahmen) aufgelistet
werden. Die geplanten Verbesserungen im Menschenrechtsbereich rei-
chen von der Reform des Sachwalterrechts und des Mal3hahmenvollzugs
zu Anti-Rassismus-MalRnahmen im Sport, internationalen Aktivitaten
zur gewaltfreien Erziehung von Kindern, bewusstseinsbildenden Malf3-
nahmen im Bereich der Kinderrechte, Malinahmen zur allgemeinen Er-
leichterung der Rechtsdurchsetzung, zur adaquaten Palliativ-
Versorgung, Menschenrechtsbildung in den Schulen, Weiterentwicklung
des Trainings von Exekutivbeamten bis hin zur Verstarkung des Men-
schenrechtsschutzes bei Tatigkeiten dsterreichischer Unternehmen im
Ausland bzw. bei der 6sterreichischen Entwicklungszusammen&tbeit.

427, B. UN-Menschenrechtsausschuss. UN-Kinderrechteausschuss, UN-Ausschuss
gemaR dem Ubereinkommen fiir Menschen mit Behinderung, UN-Anti-Folter-
Komitee, Anti-Rassismus-Ausschuss des Europarates (ECRI), Anti-Folter-Komitee des
Europarates (CPT), Menschenrechtskommissar des Europarates, diverse Sonderbe-
richterstatter.

“3Eine Ubersicht findet sich, wie andere wesentliche Dokumente fiir die Arbeit am
NAP-MR, auf der Homepage der Volksanwaltschaft unter
http://volksanwaltschaft.gv.at/praeventive-menschenrechtskontrolle/nationaler-
aktionsplan-menschenrechte (10. Janner 2016).
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Es ist in Aussicht genommen, die Umsetzung der MaRnahmen Ende
2018 (kurz vor Ende der laufenden Legislaturperiode) zu evaluieren.

Zwischenresiimee

10. Die latente Befassung mit menschenrechtlichen Fragen erhoht-
die Sensibilitat gegeniber Menschenrechtsfragen und -aspekten in den
Bundesministerien deutlich. Vertreterinnen und Vertreter der Bundesmi-
nisterien haben Uber den Gedankenaustausch mit Vertreterinnen und
Vertretern der Zivilgesellschaft neue zuséatzliche Menschenrechtsaspekte
kennenlernen und fur ihre Arbeit nutzbar machen kdénnen. Umgekehrt
konnte die Zivilgesellschaft unmittelbare Einblicke in die Bemihungen
der Vertreterinnen und Vertreter der Bundesministerien gewinnen und
ihre Anregungen entsprechend fokussieren.

Mit diesen Arbeitsschritten dirfte bereits ein nicht gering zu schét-
zender Teil des mit einem NAP-MR verfolgten Zwecks erreicht sein:
Die Schaffung einer tragfahigen Kommunikationsbasis, die dazu bei-
tragt, dass der Staat im Bereich des Menschenrechtsschutzes moglichst
punktgenau MalRnahmen zu aktuellen praktischen Themenstellungen und
der Behebung identifizierter Schwachstellen setzen kann.
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Sonja Schittenhelm

Der 6sterreichische Nationale Aktionsplan
Menschenrechte

2. Teil: Sicht der Menschenrechtskoordinatorin des BMLVS*

1. Aufgaben der Menschenrechtskoordinatorinnen und -
koordinatoren

Die Funktion der Menschenrechtskoordinatorinnen und -
koordinatoren wurde im Anschluss an das Menschenrechtsjahr 1998
durch Beschluss der Bundesregierung vom Juli 1999 (siehe Punkt 19 des
Beschlussprotokolls Nr. 105) eingerichtet. Seither haben Umfang und
Bedeutung ihrer Tatigkeit stetig zugenommen.

Sie sind die Kontaktstelle fir Menschenrechtsfragen innerhalb ihrer
Dienststelle sowie zu anderen Dienststellen, und sie sind in der jeweili-
gen Geschaftsverteilung ihrer Dienststelle auszuweisen.

. Innerhalb der Dienststelle:
»  Beratung und Auskunft in Menschenrechtsfragen;

» Koordinierung von Staatenberichten und von Besuchen
internationaler Menschenrechtsorgane (z. B. im Rahmen
von Monitoring Mechanismgles Europarates wie dem
Européaischen Komitee zur Verhitung von Folter (CPT)
oder der Europaischen Kommission gegen Rassismus und
Intoleranz (ECRI));

> Erstellung und Uberarbeitung von Nationalen Aktions-
planen im Menschenrechtsbereich (z. B. NAP Menschen-
rechte);

» Sammlung und Bindelung menschenrechtsrelevanter In-
formationen.
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. Kontaktstelle nach aufRen:

»  Zusammenarbeit und Kooperation in Menschenrechtsfra-
gen mit anderen Bundesministerien/Amtern der Landes-
regierungen;

» Mitwirkung im UPR Prozess (Universal Periodic Re-
view);

» Menschenrechtsdialog mit der Zivilgesellschaft;

» Vernetzung.

Fur jedes Bundesministerium und fur die Amter der Landesregierun-
gen sind mindestens eine Menschenrechtskoordinatorin bzw. ein Men-
schenrechtskoordinator sowie eine Stellvertretung nominiert. Die Men-
schenrechtskoordinatoren/innen werden sowohl einzeln als auch im
Plenum téatig. Dazu finden mehrmals jahrlich Treffen zum Zweck des
Informations- und Erfahrungsaustausches statt.

2. Entstehung der NAP-Projekte des BMLVS

Das Bundesministerium fir Landesverteidigung und Sport (BMLVS)
hat in den Nationalen Aktionsplan Menschenrechte (NAP MR)
Projekte eingemeldet. Bis zur endgultigen Einmeldung dieser Projekte
waren jedoch zahlreiche Ersuchen, Nachfragen und persénliche Inter-
ventionen erforderlich.

Aufgrund eines Ersuchens des Bundeskanzleramtes (BKA) und des
Bundesministeriums fir Europa, Integration und AuReres (BMEIA),
Beitrage fur den NAP MR zu Ubermitteln, erstellte die Menschenrechts-
koordinatorin des BMLVS im Janner 2015 eine schriftliche Aussendung
an diverse Dienststellen des Ressorts, mit der Bitte um Bekanntgabe von
geeigneten menschenrechtsrelevanten Projekten im Wirkungsbereich des
Ressorts, die in den Nationalen Aktionsplan Menschenrechte aufge-
nommen werden kénnten. Als Reaktion liefen lediglich diverse Leer-
meldungen ein. Im Rahmen von telefonischen Nachfragen der Men-
schenrechtskoordinatorin wurde von den diversen Dienststellen des
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Ressorts stets klargestellt, dass zahlreiche menschenrechtliche Aktivita-
ten gesetzt wurden, aber fur neue Projekte kein Geld vorhanden sei.

Im Rahmen einer Sitzung der Menschenrechtskoordinatorinnen und
—koordinatoren Anfang Marz 2015 wurde erneut auf die Wichtigkeit des
NAP MR hingewiesen. Das BMLVS wurde auf Wunsch der Zivilgesell-
schaft ausdriicklich ersucht, Beitrdge zu den Themenkomplexen ,Anti-
Rassismus im Sport* und ,Menschenrechtsbildung im Bundesheer* zu
melden. Aufgrund dieser Informationen erfolgte im Marz 2015 eine neu-
erliche Befassung diverser Ressortdienststellen durch die Menschen-
rechtskoordinatorin mit der Bitte um Beitrdge zu diesen Themenkom-
plexen. Wieder blieben Meldungen von Projekten aus. Allerdings
wurden durch diverse Dienststellen zumindest bruchstiickhafte Informa-
tionen Uber menschenrechtliche Aktivitaten geliefert. So wurde schliel3-
lich nach mehreren klarenden Telefonaten mit Vertretern der Sportsekti-
on das Projekt ,Anti-Rassismus im Sportérstellt.

Aus Informationen der Direktion fur Sicherheitspolitik einerseits und
Informationen der Menschenrechtskoordinatorin Gber die Rechtsberater-
ausbildung andererseits wurde in Zusammenarbeit mit einer Kollegin der
Direktion das ProjekiMenschenrechtsspezifische Ausbildungsmal3-
nahmen* erstellt. Dieses Projekt beinhaltet den ,Internationalen
Rechtsberater-Lehrgang zur Vorbereitung von Rechtsberatern in interna-
tionalen Einsatzen“ sowie das ,Internationale interdisziplindre Trai-
ningsprogramm fir Fahrungskréfte zum Schutz von Zivilisten in be-
waffneten Konflikten®. Dariiber hinaus enthalt das Projekt die Planung
und Entwicklung eines Ausbildungsprogrammes im Rahmen der ,Africa
Policy” des Ressorts, welches die ,Cross-Cutting Tasks" in friedenser-
haltenden Missionen vermitteln soll und dabei auch einen starken Fokus
auf menschenrechtsspezifische Inhalte und menschliche Sicherheit im
Allgemeinen legt. Dieses einwdchige Ausbildungsprogramm soll in den
folgenden Jahren im ost- und westafrikanischen Raum angeboten wer-
den.

Schlief3lich wurde anhand von Informationen der Ausbildungsabtei-
lung Uber gender- und diversitygerechte Ausbildungsgestaltung sowie
mit Hilfe von Informationen der Landesverteidigungsakademie tber ein
Projekt ,Interkulturalitat® das Projekiinterkulturalitdt und Gender-
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gerechtigkeit” erstellt. Dieses Projekt umfasst zum einen das For-
schungsprojekt ,Interkulturelle Kompetenz als notwendiges Ausbil-
dungserfordernis fir Einsatz und Fihrung®, in dessen Rahmen detalillier-
te Stundenbilder fur unterschiedliche Bereiche und Bedarfstrager (z. B.
Rekruten, Akademien, Schulen und Einsatzvorbereitungszentren) sowie
Malinahmenkataloge fur die zukinftige Ausrichtung der interkulturellen
Ausbildung im Rahmen der Einsatzvorbereitung, aber auch der Einsatz-
nachbereitung erarbeitet werden. Zum anderen findet die Implementie-
rung der Erkenntnisse einer gender- und diversitygerechten Ausbil-
dungsgestaltung in den Ausbildungsgangen der Ressortbediensteten,
insbesondere des uniformierten Personals, ihren Niederschlag. Ziel ist
letztlich eine umfassende Durchdringung des Ausbildungssystems in
inhaltlicher und methodischer Hinsicht sowie eine spezifische Schulung
des Lehr- und Ausbildungspersonals betreffend Gendergerechtigkeit im
Bundesheer.

Im Rahmen eines Forums zur Prasentation und Diskussion des
NAP MR mit der Zivilgesellschaft im Juni 2015 konnten diese drei Pro-
jekte des BMLVS durch die jeweiligen Projektverantwortlichen den di-
versen Nicht-Regierungs-Organisationen (NGOs) prasentiert werden
und erfuhren eine uneingeschréankte Zustimmung.

Als nachster Schritt soll der NAP MR der Bundesregierung zur Be-
schlussfassung vorgelegt und im Laufe der nachsten Jahre umgesetzt
werden.
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Dirk Helbing

Ferngesteuert oder selbstgesteuert — Perspektiven der
digitalen Gesellschaft

Waren unsere Entscheidungen, ware unsere Gesellschaft
besser, wenn wir Uber groRere Datenmengen verfligen
wirden? Konnte ein weiser Konig, oder ein wohlwollender
Diktator mit Big Data die beste aller Welten schaffen?
Uberraschenderweise miissen wir diese Frage verneinen.
Denn bereits die Grundannahmen hinter dieser Vorstellung
sind fehlerhaft. Sowohl der Versuch, eine "digitale
Kristallkugel" zu bauen, um unsere Zukunft vorherzusagen,
ist zum Scheitern verurteilt, als auch das Unterfangen, einen
" digitalen Zauberstab" zu entwickeln, um die Zukunft zu
kontrollieren; beides unabh&ngig davon, wie maéachtig die
Informationssysteme sind, die wir noch entwickeln.

Es stimmt: Wir haben die Zeit, in der wir Uber zu wenige
Daten verfugten, um evidenzbasierte Entscheidungen zu
treffen, hinter uns gelassen. Dennoch klafft eine Licke
zwischen den Daten dber unsere Welt und der
Rechenleistung, um diese Daten zu verarbeiten. Diese Licke
vergroRert sich rasch und bestandig. Uberdies wachst die
Komplexitat der Welt mit der zunehmenden Vernetzung
schneller als die Datenmenge. Ist also der Kampf gegen die
Komplexitat von vornherein verloren? Ja, das ist er — wenn
wir nicht lernen, die Komplexitat fur uns zu nutzen. Das
konnte uns aber durch den Ubergang von zentralisierten
Kontrollmechanismen zu Mechanismen verteilter Kontrolle
gelingen.

Der folgende Text ist das Transkript eines Vortrages, der am 28.
September 2015 auf der Cologne Conference Futures 2015 gehalten
wurde.
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Dieser Tage sind wir naturlich alle bewegt vom VW-Skandal. Wir
machen uns Sorgen um die Auswirkungen fur Deutschland, fur die Mar-
ke ,Made in Germany*“. Naturlich ist dies nicht der erste Fall von Ver-
trauensverlust, bei dem sich eine Branche selbst demontiert. Wir kennen
das beispielsweise auch aus der Bankenbranche, wo die Finanzkrise zu
Verlusten von 15 Billionen Dollar gefihrt haben. Das zeigt uns, wie
grol3 die Herausforderungen sind, vor denen wir heutzutage stehen. Es
stellt sich die Frage: Wie finden wir den besten Weg in die digitale Ge-
sellschaft, in unsere digitale Zukunft?

Wir kénnen dabei sicherlich viele Fehler machen. Und deswegen
mdchte ich ganz gerne an ein Projekt erinnern, das versucht hat, hier
einen Meilenstein zu setzen, Orientierung zu geben: Futdfl@ieses
Projekt umfasste drei Hauptkomponenten, es wollte mit einer Milliarde
Euro Fordergelder ein planetares Nervensystem bauen, um

1. Daten Uber diese Welt zu generieren,

2. diese Daten zu verwenden, um etwas Uber die moéglichen Alterna-
tiven, die wir haben, zu lernen und

3. ein partizipatives System zu kreieren, sodass jeder diese Daten
nutzen konnte.

Dieses Projekt war damals wirklich auf einem sehr guten Weg. Es
gab weit Uber hundert akademische Institutionen, die sich beteiligen
wollten. Es gab viele Forschungsorganisationen und Unternehmen, die
es unterstitzt haben. Uberdies waren wir damals der Favorit im Rahmen
des Flagship-Wettbewerbs, und trotzdem wurden wir dann, wie der Vor-
redner es formuliert hat, ,dem Schépfer vorgestellt“. Das heil3t, dieses
Projekt wurde abgesagt, und Sie werden im Laufe des Vortrags viel-
leicht auch besser verstehen, warum.

“ Siehe unter: httpwww.futurict.eu (zuletzt aufgerufen am 17.1.2016)
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Das Datenvolumen explodiert, die Verarbeitungskapazitat halt nicht
Schritt

Ich denke, jetzt ist es an der Zeit, diesen Fehler zu korrigieren. Nicht,
um eine offene Rechnung zu begleichen, sondern weil es wirklich darum
geht, die Zukunftsherausforderungen zu bewaltigen. Lange Zeit haben
wir an eine magische Formel geglaubt, die hei3t: Mehr Daten bedeutet
mehr Wissen, mehr Wissen bedeutet mehr Macht und mehr Macht be-
deutet mehr Erfolg. Leider Gottes funktioniert diese Formel nicht, und
Sie werden nach diesem Vortrag verstehen, warum wir einen anderen
Ansatz brauchen.

Warum kann ich das behaupten? Wir haben heute natirlich mehr Da-
ten denn je, die beste Wissenschaft, die beste Technologie und die bes-
ten Absichten, und trotzdem stehen wir in der Welt vor einem Berg von
ungeldsten Problemen, wie dem Klimawandel, der Finanz- und Wirt-
schaftskrise, der Schuldenkrise und schlief3lich der Instabilitéat des Frie-
dens, die wir glaube ich alle splren. Woran liegt das? Wie kann das
sein?

Zunéchst einmal sieht es eigentlich ganz vielversprechend aus, denn
jetzt haben wir endlich Daten, mit denen wir evidenzbasierte Entschei-
dungen treffen kbénnen. Big Data bietet uns nattrlich neue Méglichkei-
ten. Aber wie wir feststellen missen, wachst das Datenvolumen schnel-
ler als die Verarbeitungskapazitat. Es klafft eine Licke, die immer
gréRer wird. Das bedeutet, wir missten wissen, welche Daten wichtig
sind. Aber wer sagt uns das? Wenn wir die Aufmerksamkeit auf die fal-
schen Daten lenken, dann werden wir in die Irre geflhrt.

Daneben gibt es noch eine andere Entwicklung: Die Systemkomple-
xitat explodiert noch viel schneller als das Datenvolumen. Das liegt na-
turlich an den kombinatorischen Mdglichkeiten, die entstehen, indem
wir Systeme so miteinander vernetzen, dass dadurch neue Systeme ent-
stehen. Das fuhrt letzten Endes dazu, dass alle Daten der Welt nicht rei-
chen, um unsere Systeme — also jedenfalls die komplexen — top-down zu
kontrollieren. Und es braucht einen vdllig neuen Ansatz, namlich den
der verteilten Kontrolle.
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Vom Versagen der Top-down-Kontrolle bei komplexen Systemen

In der Tat ist es so, dass viele der Probleme, die wir in dieser Welt
nicht geldst haben, aus der Komplexitat der Systeme resultieren und aus
damit einhergehenden systemischen Instabilitdten. Ein schones Beispiel,
das Sie alle kennen: Der Stau aus dem Nichts. Selbst wenn wir die Ge-
danken aller Autofahrer lesen kbnnten, wéren sie nicht zu verhindern.
Warum kann ich das behaupten? Weil wir mathematische Modelle ha-
ben, die uns erlautern, wie und warum diese Staus aus dem Nichts ent-
stehen. Und zwar geschehen sie ab einer gewissen kritischen Dichte,
sodass die Abstande zu gering sind, als dass man auf zuféllige Schwan-
kungen der Geschwindigkeiten noch rechtzeitig reagieren kénnte. Daher
schaukeln sich kleine Schwankungen der Geschwindigkeit auf. So ent-
steht eine Art Dominoeffekt, und am Ende passiert etwas, das keiner
wollte: Die Fahrzeuge kommen zum Stehen.

Das ist typisch fUr systemische Instabilitdt: Egal, wie viele Daten
oder wie viel Technologie wir einsetzen und wie sehr wir uns anstrengen
— diese Systeme kdnnen aul3er Kontrolle geraten. Andere Beispiele sind
Instabilitdten in Lieferketten oder Booms und Rezensionen — der Stop-
and-Go-Verkehr der Weltwirtschaft. Ein weiteres Beispiel sind Crowd
Disasters wie jenes wéahrend der Love Parade 2010. Obwohl da keiner
die Absicht hat, jemanden umbringen, passiert es — weil die Situation
aul3er Kontrolle gerat. Oder denken Sie an die Tragddien der Allgemein-
guter: Wir wollen sicherlich nicht die Meere zum Umkippen bringen,
trotzdem Uberfischen wir sie. Ahnliche Probleme kennen wir aus ande-
ren Umweltbereichen. Weitere Beispiele sind soziale Konflikte und Re-
volutionen.

Die Frage ist: Warum passiert das alles? Warum kriegen wir das
nicht in den Griff? Der Grund sind Kaskaden-Effekte: Eine kleine, loka-
le Stérung kann das gesamte System durcheinanderbringen. Beispiel:
Die Finanzkrise. Nachdem die Gro3bank Lehman Brothers Pleite ge-
gangen war, hat es im weiteren Verlauf hunderte andere Banken er-
wischt, und das kostete letzten Endes hunderte von Milliarden.

Wie konnen wir solche Systeme beherrschen? Uberraschenderweise
braucht es nicht mehr Power, sondern mehr Weisheit. Wir kennen dies
von unserem Kaorper. Auch dabei handelt es sich um ein komplexes dy-
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namisches System, und wir wissen: Mehr Medizin hilft nicht mehr, sie
kann den Korper vergiften. Wir missen genau wissen, welche Medizin
wir wann in welcher Dosis nehmen. Ebenso ist das mit unserer Gesell-
schaft. Top-down-Kontrolle funktioniert in der Gesellschaft nicht gut
genug. Man kann die Gesellschaft nicht steuern wie einen Bus. Die
grol3ten Sicherheitsgewinne im Bereich der Flugsicherheit wurden nicht
durch bessere Technologie erzielt, sondern indem man eine neue Be-
triebskultur einfihrte, namlich dass die Copiloten die Entscheidungen
der Piloten in Frage stellen durften. Genauso wird die Katastrophe in
Fukushima nicht etwa als Naturkatastrophe eingeschatzt, sondern als
menschliches Versagen. Auch dort hat man die Vorgaben von oben ak-
zeptiert, ohne zu widersprechen. Das war offensichtlich ein Fehler.

Ein anderes aktuelles Beispiel: 5000 Uberwachungskameras und
100 000 Sicherheitsleute waren nicht genug, um die Sicherheit in Mina
bei Mekka zu gewahrleisten — weit Gber 1000 Menschen kamen dort im
September 2015 bei einer Massenpanik wahrend der traditionellen Pil-
gerfahrt ,Hadsch® tragisch ums Leben. Das heiRt, der Uberwachungs-
staat wird keine Sicherheit garantieren kbnnen. Wir bendtigen hier einen
vollig neuen Ansatz.

Ein anderes Beispiel ist die Migration. Dagegen helfen selbst die
hochsten Mauern nicht.

Bottom-up-Organisation versus Top-down-Regulierung

Wie gehen wir also mit diesen Herausforderungen um? Klassischer-
weise gibt es zwei Ansatze:

» Der Bottom-up-Ansatz — beruht auf der Idee, dass sich die Ge-
sellschaft selbst organisieren konnte. Jeder macht das, was er fur
das Richtige héalt, dann sollte das zum Besten der Wirtschaft und
Gesellschaft sein. Die Vorstellung ist, dass dies so funktioniert,
wie bei einem Vogelschwarm, einer Ameisenkolonie oder einem
Bienenstock. Das kann ganz wunderbar funktionieren, wie von
einer "unsichtbaren Hand" gesteuert, aber manchmal scheint sie
leider nicht zur Stelle zu sein. Es entstehen dann Tragddien der
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Allgemeinguter — zum Beispiel Umweltverschmutzung oder Fi-
nanzkatastrophen — und das bedeutet, dass wir ein System nicht
einfach sich selbst Uberlassen kénnen, denn es wird nicht unbe-
dingt immer von selbst das Beste tun.

» Deswegen — das ist der Top-down-Ansatz — kommt der Staat ins
Spiel und stellt Leitplanken auf, weil er Regulierung als erforder-
lich betrachtet. Jedes Jahr werden hunderte oder tausende neue
Gesetze beschlossen. Aber auch das ist nicht die Losung. Statt-
dessen enden wir in Uberregulierung. Wir brauchten eigentlich
mehr Innovationen, aber die Manager beklagen sich, dass sie in
ihrer Tatigkeit zu stark behindert werden. Ganz nebenbei gesagt
ist unser Uberreguliertes System nicht mehr bezahlbar. Alle In-
dustrienationen — vielleicht mit der Ausnahme der Schweiz —
sind vollig tberschuldet und haben heute bereits Schulden in der
Hohe von 100 bis 200 % des jahrlichen Bruttosozialprodukts.
Kein Mensch hat jemals gesagt, wie man das je wieder zurtick-
zahlen soll — ein vollig ungeléstes Problem. Und deswegen beno-
tigen wir einen neuen Ansatz.

Die Grenzen von Big Data

Da kommen natirlich diese ganzen Daten, die jetzt verfugbar wer-
den, wie gerufen. Innerhalb von einer Minute gibt es 700 000 Google-
Anfragen und 500 000 Facebook-Posts. Wenn wir einkaufen oder wenn
wir uns fortbewegen, hinterlasst das ebenso Datenspuren. Big Data hauft
sich an. Und die Leute sagen: Das ist das Ol der Zukunft.

Man kann damit sicherlich viel Geld machen, aber man kann auch
andere schone Sachen damit anstellen, beispielsweise die Welt neu ver-
messen. Und zwar zum Beispiel mit diesem Smartphone, das wir alle in
der Tasche tragen — darauf komme ich nachher noch zurtick. Mit Hilfe
von Daten kdnnen wir besser verstehen, wie sich internationale Span-
nungen ausbreiten — etwa, wie der Irak-Krieg im Laufe der Zeit die ge-
samte Region destabilisiert hat. Epidemische Ausbreitung ist mittlerwei-
le viel besser verstanden und bis zu einem gewissen Grad auch
antizipierbar. Auch die Verbreitung von Wissen ist natirlich von grof3em
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Interesse. Wir kbnnen heutzutage die Ausbreitung von einzelnen wissen-
schaftlichen Konzepten und Ideen nachvollziehen und visualisieren, so-
gar die Ausbreitung von Kultur Gber tausende von Jahren. Alleine aus
Geburts- und Todesdaten kann man unglaublich viel herauslesen.

Die Frage ist also: Was kdnnen wir sonst noch alles mit diesen Daten
tun? Chris Anderson behauptete: Es naht das Ende der Thedde
Uberfluss an Daten macht die wissenschaftliche Herangehensweise
uberflissig. Dadurch entstand die Vorstellung, wir kdnnten irgendwann
alles wissen, was auf dieser Welt passiert — in Echtzeit. So, als hatten wir
eine Kristallkugel. Kénnten wir damit sogar voraussagen, was in Zu-
kunft passiert? Und manch einer stellt sich die Frage: Konnte man die
Welt wie ein wohlwollender Diktator oder wie ein weiser Kdnig regieren
und optimieren? Hier ist Skepsis angebracht, denn Big Data ist keines-
wegs das universelle Tool, fur das es viele halten. Denn Big Data ent-
hillt oft nicht die Ursache der scheinbaren Muster und Zusammenhange
in den Datenbergen. Wenn wir in den Himmel blicken, dann sehen wir
Sternbilder, aber aus wissenschatftlicher Sicht haben diese Muster keine
Bedeutung. Oder schaut man sich die Anzahl der Serienkiller pro Ein-
wohner in verschiedenen Landern an, dann scheint sie mit dem Schoko-
ladenkonsum zu wachsen. Wenn das wirklich der Fall ware, dann wirde
man in der Schweiz sehr gefahrlich leben. Aber offensichtlich hat das
weiter nichts zu bedeuten.

Ein anderes Problem, das man bei der Big-Data-Analyse hat, ist es,
gute und schlechte Risiken voneinander zu trennen. Versicherungen ma-
chen das gerne bei ihren Klienten, und die Sicherheitsbehérden méchten
gerne herauslesen: Wer ist ein Terrorist, wer ist ein guter Burger? Aber
leider Gottes kann man das oft nicht so klar voneinander trennen. Daher
gibt es einerseits Fehlalarme wie gerade in Hannover oder Minchen und
andererseits Ubersehene Risiken wie in Boston oder Paris, und nebenbei
auch das Problem der Diskriminierung. Denn wenn wir zum Beispiel die
Ernéhrung heranziehen, um zu bestimmen, wie viel jemand fur seine
Versicherung bezahlen soll, dann wirden wir wahrscheinlich nebenbei,
ohne dass es beabsichtigt ist, verschiedene Tarife fir Manner und Frauen

“ Siehe unter http://archive.wired.com/science/discoveries/maug16-07/pb_theory
[zuletzt aufgerufen am 17.1.2016].
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haben, aber auch fur Christen, Juden und Muslime. Sicherlich wére das
eine Diskriminierung, die zu vermeiden ware.

Skepsis gegeniber der Superintelligenz

Wir brauchen also etwas Besseres als Big Data. Hier konnte man nun
an kunstliche Intelligenz denken. In der Tat ist es so, dass nicht nur die
Datenmengen und die Prozessorleistungen explodieren, sondern ebenso
die kunstliche Intelligenz. Innerhalb von 5 bis 40 Jahren — die Schatzun-
gen divergieren hier ein wenig — werden Computer die Fahigkeiten des
menschlichen Gehirns erreichen und Uberschreiten. Wir haben bereits
gesehen, dass intelligente Maschinen besser Schach spielen. Wir wissen,
dass sie viele Arbeiten besser und billiger erledigen. Bald werden sie
vielleicht auch die besseren Autofahrer sein. Sie sind oft besser in der
Beantwortung von Fragen und vielleicht auch bald die besseren Arzte.

Lange Zeit hat kunstliche Intelligenz keine Fortschritte gemacht,
aber heutzutage wird sie nicht mehr Zeile fur Zeile programmiert, son-
dern diese Systeme entwickeln sich von selbst. Roboter kdnnen lernen.
Sie kdnnten auch andere Roboter bauen, kliigere Roboter. Das heifl3t, sie
vermehren sich bzw. sie kdnnt es zumindest. Und so kdnnen sie sich
auch weiterentwickeln — eine Roboterevolution sozusagen. Insofern lau-
tet die Frage: Waren superintelligente Maschinen moglich? Und da sind
die entscheidenden Stichworte: cognitive computing und deep learning.

Bis vor kurzem hat man davon noch nicht viel gehort, aber heute ist
es ein ganz groRes Thema. Und man muss sich fragen: Warum werden
jetzt alle bei dem Thema Superintelligenz so nervdos? Merkwurdigerwei-
se gerade im Silicon Valley. Elon Musk sagte etwa: ,Ich denke, wir
missen wirklich sehr vorsichtig sein mit kunstlicher Intelligenz. Es
konnte die groRte existenzielle Bedrohung der Menschheit Seibr
steht mit dieser Auffassung nicht allein. Bill Gates meinte zum Beispiel:
»Ich bin im Camp derjenigen, die besorgt sind Uber diese Entwick-

“% Siehe unter:
https://lwww.washingtonpost.com/news/innovations/\Bp#10/24/elon-musk-with-
artificial-intelligence-we-are-summoning-the-demon/  [zuletzt  aufgerufen  am
17.1.20186].
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lung.“*” Und Steve Wozniak, der Apple-Mitbegriinder, sagte: ,Compu-
ter werden uns uberholen, keine Frage. Aber werden wir leben wie G6t-
ter? Oder werden wir so etwas sein wie Haustiere? Oder wie Ameisen,
die man achtlos zertritt? Das kann ich lhnen nicht sadén.

Sicherlich, Superintelligenz-Forschung ist Uberall auf dem Weg,
nicht nur im Silicon Valley. Insbesondere wird auch in China an einem
China Brain Project gearbeitet. Baidu, die Suchmaschine, verwendet
Nutzerdaten und lasst die sozusagen lernen. Man versucht dort, die ein-
zelnen Birger gewissermal3en auswendig zu lernen und prognostizierbar
zu machen. Im Grunde genommen kdnnte man denken, dass diese digi-
talen Doubles uns irgendwann bei den Entscheidungen, die zu treffen
sind, ersetzen. Zum Beispiel, dass sie einmal fur uns wahlen. Die Frage
ist: Wer will das? Und wie wirden eigentlich diese superintelligenten
Maschinen benutzt?

Wir leben in der Skinner-Box

Das Stichwort ist die ,kybernetische Gesellschaft”. Schon vor Jahr-
zehnten gab es Ansétze in diese Richtung. Chile war das erste Land, das
sich regelmafiig die Produktionsdaten der einzelnen Fabriken melden
lies, um Uber- bzw. Unterproduktion zu vermeiden. Aber es gab noch
den ,Storfaktor Mensch®, der letzten Endes unberechenbar war. Das hat
die Wissenschaftler beschaftigt, und einige meinen nun: Ja, auch diesen
Storfaktor kann man eliminieren. Man kann Menschen berechenbar und
steuerbar machen.

Dies basiert auf der Theorie von Skinner. Sie kennen wahrscheinlich
alle die Experimente, bei denen Tiere wie Ratten, Tauben oder Hunde
durch Anreize oder Bestrafung konditioniert wurden — zum Teil sind das
sehr unschone Experimente. Die Idee ist nun, dass man dies auch auf
den Menschen ubertragen kénnte. Heutzutage leben wir selber in einer

4" Siehe unter: https://www.washingtonpost.com/news/the-switch/wp/2015/01/28/bill-
gates-on-dangers-of-artificial-intelligence-dont-understand-why-some-people-are-not-
concerned/ [zuletzt aufgerufen am 17.1.2016].

8 Siehe unterhttp://www.afr.com/technology/apple-cofounder-stewezniak-on-the-
apple-watch-electric-cars-and-the-surpassing-of-humanity-20150320-1m3xxk  [zuletzt
aufgerufen am 17.1.2016].
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Art Skinner-Box, und wir sind die Versuchskaninchen. Wir leben nam-
lich in einer Filter-Bubble, sind also in einer Welt aus personalisierter
Information gefangen. Jeder von uns sieht jetzt die Welt unterschiedlich,
SO wie man sie uns prasentiert — auf unserem Computer bzw. auf unse-
rem Smartphone. Und mit solchen personalisierten Informationen kann
man unsere Entscheidungen beeinflussen. Sie merken das gar nicht. Sie
denken, das sei Ihre Entscheidung. In Wirklichkeit hat man Sie aber ma-
nipuliert. Das heif3t, wir werden im Grunde genommen bereits aus dem
Silicon Valley ferngesteuert. Und das ist der eigentliche Grund, warum
all diese Daten uber uns gesammelt werden. Naturlich muss Terrorismus
bekampft werden. Aber hauptsachlich geht es um die Manipulation und
Steuerung unseres Verhaltens und somit ganzer Gesellschaften.

Damit stellt sich die Frage: Wirden wir irgendwann bestraft, wenn
wir uns nicht entsprechend dieser Vorgaben verhalten? Wenn die Skin-
ner-Box das Vorbild ist, dann lautet die Antwort: Ja, genau das wirde
passieren! Wie kdnnte das geschehen? Mit personalisierten Preisen.

Wenn Sie das jetzt fur Ubertrieben halten, dann suchen Sie ein wenig
im Internet. Wir sind so weit, dass China jeden seiner Blrger bewertet.
Jeder bekommt ein bestimmtes Punktekonto, einen Citizen Score. Der
hangt nicht nur davon ab, ob man seine Kredite pinktlich zurtickbezabhilt,
sondern auch davon, was man im Internet anklickt, ob man die richtige
Gesinnung hat und was die Freunde tun. Dies entscheidet dann dariber,
welche Konditionen man beim nachsten Kredit bekommt, ob man einen
bestimmten Job erhalt oder ein Visum, um ins Ausland zu reisen. Und
ahnliche Dinge sind mittlerweile auch in westlichen Landern auf dem
Weg. Das Stichwort — wir haben erst kirzlich dartber gelesen — ist
Karma Police Sehen Sie einmal nach BEne Intercepinach, dann se-
hen Sie die aktuellen Entwicklungen. Auf US-Flughafen haben wir das
schon seit einiger Zeit, dort werden Sie eingeschatzt, ob Sie mdglicher-
weise gefahrlich sind: Wenn Sie gédhnen, wenn Sie lachen, wenn Sie sich
die Haare kdmmen oder irgendwie nervoés wirken, dann gibt es Minus-
punkte?® Das ist natiirlich erschreckend, und obwohl es nicht richtig
funktioniert, ist das Verfahren trotzdem weiter im Einsatz.

“9 Siehe unterhttps://theintercept.com/2015/03/27/revealed-tsasaty-held-behavior-
checklist-spot-terrorist§zuletzt zugegriffen am 17.1.2016].
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Auch Predictive Policingist nun auf dem Weg. Da hangt Ihr Schick-

sal nicht nur davon ab, was Sie machen, sondern auch davon, was lhre
Nachbarn machen bzw. gemacht haben. Und wenn Sie dann ins Gefang-
nis kommen, dann hangt letzten Endes die Dauer der Haftstrafe auch von
der Einschatzung eines Computeralgorithmus ab, ob Sie vielleicht in
Zukunft irgendwelche Straftaten begehen wirden oder nicht. Das heil3t,
Dinge, die Sie noch gar nicht getan haben, gehen bereits in die Bestra-
fung ein.

Das ,China-Modell“ ist keine Alternative

Das bringt uns zu der Schlussfolgerung, dass die Gefahr besteht, dass
wir mehr oder weniger alles verlieren kdnnten, was wir innerhalb von
Jahrzehnten und Jahrhunderten aufgebaut haben. Ich werde das gleich
noch etwas naher belegen. Unsere Freiheit und Selbstbestimmung sind
in Gefahr, unsere Menschenwirde (wenn wir glasern sind, dann haben
wir keine), die Unschuldsvermutung (im Grunde genommen ist heute
jeder verdachtig, auch derjenige, der nichts angestellt hat), Fairness, Ge-
rechtigkeit, die Moglichkeit, seine eigenen Ziele zu verfolgen, glicklich
zu werden. Pluralismus und Demokratie sind in Gefahr, und meiner
Meinung nach auch Sicherheit und Frieden.

Die Frage ist: Mussen wir das hinnehmen? Ist das die natirlich Ent-
wicklung der Geschichte? Ist Demokratie vielleicht veraltet? Gehen wir
einmal gedanklich diese Uberlegung durch, denn sie ist hochst wichtig
daflr, nun zu entscheiden, was eigentlich das Richtige ist.

Manche denken sich: Ware das schon, wenn wir die Zeiten Ludwigs
des XIV. noch héatten, wenn die Franzosische Revolution nicht passiert
ware, dann kdnnten wir doch viel schneller entscheiden, alles ware viel
effizienter. Wir kbnnten ein Einkaufszentrum hier hinstellen und eine
Stadt da und einen Flughafen dort. Das Ganze ist unter der Bezeichnung
»China-Modell* bekannt. Und viele denken, bei den Wachstumsraten,
die China hat, missten wir das auch machen. Wie sollten wir sonst im
globalen Wettbewerb bestehen?

Aber auch wenn wir Superintelligenz hatten, wirden manchmal Feh-
ler passieren. Davor schitzt uns auch alle Macht nicht. Deshalb gibt es
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diese Shoppingmalls, wo niemand einkaufen geht, und Geisterstadte, in
denen keiner wohnen mdchte. Und es gibt Smog, der die bewohnten
Stadte fast schon unbewohnbar macht, Katastrophen wie die Explosi-
onskatastrophe in Tianjin und schliel3lich auch die Meltdowns, die wir
kirzlich an den asiatischen Finanzmarkten gesehen haben. Alle Macht,
die der chinesische Prasident und der Parteiapparat dort haben, nitzt also
nichts, um diese Probleme in den Griff zu bekommen. Das heil3t, dieses
Herrschaftsmodell funktioniert auch nicht so gut, wie man lange gedacht
hatte.

Aber warum funktioniert es eigentlich nicht? Es hort sich doch plau-
sibel an, dass der Apfel gestinder ist als die Schokolade und dass man
den Leuten daher einen Anstol3 geben sollte, den Apfel zu essen anstelle
der Schokolade. Aber leider bekommen Apfel nicht allen Menschen gut.
Ich ware beinahe einmal an einem Apfel gestorben. Wenn Sie zu |hrem
Arzt gehen, sagt der vielleicht: Nusse sind gesund. Aber wir wissen alle:
Es gibt Allergiker, die beim Verzehr von Nissen einen lebensgefahrli-
chen anaphylaktischen Schock bekommen. Genau genommen gibt es
nichts, das fir alle gut ist. Das miussen wir einsehen!

Folglich kénnten wir auch viele Fehler machen. Vielleicht wirden
wir mehr schlechte als gute Entscheidungen treffen, wenn man bedenkt,
dass nur 38 Prozent aller Studien in der Psychologie reproduziert werden
konnten. Das heildt, die empirische Basis, auf die wir uns abstiutzen
missten, ist gar nicht so solide, wie man oft denkt. Deswegen empfiehlt
Ihnen auch jeder Erndhrungsratgeber etwas anderes, vor allem, wenn Sie
das Uber die Jahrzehnte vergleichen. Die Vorstellung, die Krankenkasse
oder der Staat konnten uns sagen, was gut fur uns ist, halte ich fur irrig.
Man muss da wirklich vorsichtig sein.

Veranderungen der gesamten Okonomie, der gesamten Politik

Ich gebe zu, unser Verhalten ist vorhersehbarer als gedacht. Es gibt
Firmen wie Recorded Future, die behauptet, 90 % unserer Tagesablaufe
voraussagen zu konnen. Wir sind eben Gewohnheitstiere, wir haben un-
seren Zyklus. Jede Woche ist ahnlich gestaltet, zumindest bei vielen
Menschen. Und trotzdem kénnen Interaktionen alles andern. Sie kennen
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das: Irgendwann begegnen Sie einem Menschen, Sie verlieben sich. Das
verandert Ihr Leben, und wenn Sie Politiker sind, vielleicht auch das
Leben der ganzen Nation. Vielleicht andert es den Lauf der Geschichte.
Das heif3t, in komplexen dynamischen Systemen gibt es grundséatzliche
diese Begrenzung der Vorhersagbarkeit.

Wir haben dazu Experimente im Labor gemacht. Unser Modell
konnte 96 % aller individuellen Entscheidungen korrekt voraussagen!
Trotzdem ist es so, dass das Gesamtergebnis vollig daneben lag. Wenn
man jedoch Zufall zu unserem Modell hinzu addierte, das Modell also
auf der individuellen Entscheidungsebene weniger genau machte, liefer-
te es Uberraschenderweise viel bessere Gesamtvoraussagen. Wir missen
unsere Vorstellungen von komplexen System also vollig tberdenken.

Ganz nebenbei bemerkt steht unsere Gesellschaft vor riesigen Her-
ausforderungen, die alles andere als voraussagbar sind und wahrschein-
lich auch nur sehr begrenzt kontrollierbar. Elon Musk hat zum Beispiel
geschrieben: ,Superintelligenz ist potenziell gefahrlicher als Nuklear-
waffen.“*® Was kénnte er damit gemeint hab&n?

Die digitale Revolution bringt die Zerstérung der Art und Weise, wie
unsere Wirtschaft und Gesellschaft bisher funktionierten. Gewisserma-
Ren wird kein Stein auf dem anderen bleiben. Zum Beispiel andert sich
die Art und Weise, wie wir einkaufen (heutzutage naturlich viel im In-
ternet), wie wir produzieren (zunehmend mit 3D-Druckern), wie wir uns
bewegen werden (mit Autos, die ohne menschlichen Fahrer auskommen)
oder wie wir Guter transportieren (mit Drohnen). Auch die Forschung
verandert sich. Big Data Analytics wird die vierte Saule der Forschung.
Ebenso wird sich das Erziehungs- und Bildungssystem &ndern, bei-
spielsweise durch Massive Open Online Courses (MOOCS); plotzlich
konnten wir Millionen von Menschen gleichzeitig ausbilden. Ich will
nicht sagen, dass dies die beste Mdglichkeit der Ausbildung ist, aber all
diese Dinge passieren jetzt. Auch die gesamte Okonomie und Politik

*Siehe unter: https://twitter.com/elonmusk/status/4957593073469221[zuletzt
aufgerufen am 17.1.2016].

*1 Das ist Uibrigens eine Vorstellung, der auch die Venture Kapitalisten in Silicon Val-
ley zum Teil anhdngen: Wir missen die alten Strukturen zerstoren. Disruptive Innova-
tion, das ist das Paradigma von Silicon Valley. Folglich werden in den nachsten zehn
Jahren auch 40 % der Top-500-Firmen verschwinden — darauf missen wir gefasst sein!
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werden sich verandern, sogar der Krieg — durch die Moéglichkeiten von
Cyberwar.

Lassen Sie mich ein paar Beispiele geben: Uber fordert gerade die
gesamte Taxibranche heraus. Meiner Meinung nach werden sie auch
noch das gesamte Weltlogistiksystem umwalzen. Airbnb fordert die ge-
samte Hotelbranche heraus. Dann gibt es heutzutage 3D-Drucker fur
H&auser, das schockiert die Baubranche. Ein chinesischer Bauunterneh-
mer erstellte gerade ein 60-stockiges Hotel innerhalb von 3 Wochen.
Sein Ziel ist es, das héchste Gebaude der Welt innerhalb von einer Wo-
che zu bauen. Mdglich, dass er es schafft. AuRerdem haben wir pl6tzlich
eine virtuelle Wahrung namens Bitcoin, das fordert die Banken heraus.
Sind sie Uberhaupt noch notwendig, fragen sich auch die Bankmanager
mittlerweile. Blockchain soll aus der Sicht bestimmter Leute die Basis
fur eine Neuorganisation der Gesellschaft sein. Sie meinen im Prinzip,
dass Politik und Staat abgeschafft gehoren, dass alles nur noch zwischen
Individuen ausgehandelt werden solle. Durch die neuen Technologien
wird sich also alles fundamental verandern.

Eine Gefahr fir die Demokratie

Wir stehen jedenfalls vor einer neuen Okonomie. Unsere Okonomie
hat sich schon mehrfach transformiert: erst von einer Agrargesellschaft
zur Industriegesellschaft, dann von der Industrie- zur Servicegesell-
schaft. Und jetzt kommt schliel3lich eine neue Wirtschafts- und Gesell-
schaftsform auf, namlich die digitale Gesellschaft. Das ist nattrlich nur
eine Bezeichnung, die Gesellschaft selbst ist nicht digital.

Das geht damit einher, dass voraussichtlich innerhalb der nachsten
10 bis 20 Jahre etwa 50 % der heutigen Jobs durch Computer, durch
Algorithmen oder durch Roboter ibernommen werden. Das wird nattr-
lich die Gesellschaft unglaublich stark herausfordern, da bleibt kein
Stein auf dem anderen. Ausgerechnet bei den jungen Menschen, die ei-
gentlich besser mit diesen neuen Technologien umgehen kénnen muss-
ten, ist die Arbeitslosigkeit besonders hoch, in manchen Landern liegt
sie sogar schon uber 50 %. Und das ist in der Tat eine Bedrohung fur
den sozialen Frieden in Europa. Es gibt nur noch vier Lander, in denen
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junge Menschen noch ausreichend Arbeit finden: Deutschland, Norwe-
gen, Osterreich und die Schweiz.

Es sieht so aus, als stiinde Europa der Kollaps bevor. Ich hoffe zwar,
er wird nicht passieren, aber es ist allerh6chste Zeit, dass wir wirklich
die richtigen Mafllnahmen ergreifen, solange wir noch Geld und Zeit
haben, um hoffentlich unbeschadet in dieses Zeitalter einzutreten. Denn
all diese eben erwéhnten Transformationen in der Vergangenheit gingen
leider nicht reibungslos vonstatten, sondern es gab Finanz- und Wirt-
schaftskrisen, Revolutionen und Kriege. Nun, Finanz- und Wirtschafts-
krisen haben wir ja bereits, jetzt wollen wir wenigstens die Revolutionen
und Kriege vermeiden — und das ist schwierig genug. Denn wir kénnten
sehr leicht in die Situation kommen, wie ich gleich noch erlautern wer-
de, unsere heutige Wirtschaftsform und die Demokratie zu verlieren.
Und die Frage ist: Sind wir bereits auf diesem Pfad, oder kriegen wir
noch die Kurve, indem wir Kapitalismus und Demokratie neu erfinden
und sie mit neuen Technologien — konkret mit dem Internet der Dinge —
glucklich miteinander verheiraten?

Wenn Sie das fur tUbertrieben halten, dann mochte ich doch einige
Artikel aus Zeitungen, die als seridos gelten, in Erinnerung rufen. The
Economist titelte zum Beispiel: ,Wealth without workers, workers
without wealth®®?, Spiegel Online: ,Der Kapitalismus funktioniert nicht
mehr*>®, die Zeit: ,Der Kapitalismus in der Reichtumsfafé- diese
Artikel hatten wir vor zehn Jahren so noch nicht. ,Is Democracy Dead?"
fragt Tony Blair in der New York Timé3 ,Die Demokratie — ein Aus-
laufmodell“, schreibt die Welt. Das muss einem schon Angst machen,
und wir missen uns die Frage stellen: Ist die Demokratie wirklich ein

*2Sjehe unter: http://www.economist.com/news/leaders/21621800-gligivolution-
bringing-sweeping-change-labour-markets-both-rich-and-fpaletzt zugegriffen am
17.1.20186].

>3 Siehe unter: http://www.spiegel.de/wirtschaft/wachstum-der-wettachaft-der-
kapitalismus-ist-kaputt-a-1028098.html [zuletzt zugegriffen am 17.1.2016].

* Siehe unter: http://www.zeit.de/2011/46/Kapitalismus [zuletzt zugegriffen am
17.1.2016].

> Siehe unter: http://www.nytimes.com/2014/12/04/opinion/tony-blair-is-democracy-
dead.html?_r=0 [zuletzt zugegriffen am 17.1.2016].

*Siehe  unter:  http://www.welt.de/debatte/kommentare/article134154197/Ist-die-
liberale-Demokratie-ein-Auslaufmodell.html [zuletzt zugegriffen am 17.1.2016].
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Auslaufmodell oder brauchen wir sie doch noch? Hat sie eine Zukunft,
wenn wir sie mit einem Upgrade, sozusagen mit einer Frischzellenkur
neu beleben?

Vielleicht noch im richtigen Moment: neue Argumente

Bis vor kurzem war in bestimmten Kreisen die Idee verbreitet, die
Probleme der Welt lieRen sich durch Top-down-Kontrolle, durch eine
zentralisierte Technologie, l6sen, die letzten Endes unsere Entscheidun-
gen steuern wirde. Ich empfehle Ihnen dazu das Buch ,Die Herrschafts-
formel” von Kai Schlieter — es sollte urspringlich am 15. September
2015 erscheinen; aus mysteriosen Grinden erschien es dann erst zehn
Tage spater, an jenem Tag, an dem die UN-Agenda’208(bffentlicht
wurde. Dazu muss ich sagen: Ein grol3es Lob an die Politik — vielleicht
haben wir gerade noch rechtzeitig die Kurve gekriegt. Viele Leute glau-
ben, dass es eigentlich beabsichtigt war, die Klimaveranderung als Vor-
wand zu nutzen, um eine kybernetische Top-down-Steuerung der Welt
durchzusetzen.

Ich glaube, der Grund, warum wir so erfolglos darin waren, die
Uberwachungsgesellschaft infrage zu stellen, war, dass wir nicht ver-
standen haben, was wirklich dahinter steckt. Die Politik wollte das Bes-
te, sie wollte die Welt kontrollierbar machen, und wir haben oft mit
Grundsatzen der Demokratie argumentiert: Das ist doch nicht vereinbar
mit dem Grundgesetz und so weiter und so fort. Aber wenn man bereits
zu dem Schluss gekommen ist, die Demokratie sei ein Auslaufmodell
und man brauche etwas anderes, dann ziehen all diese Argumente nicht.
Die Argumentation muss aus der Perspektive der zukinftigen Gesell-
schaft erfolgen.

Ich habe an einem Buch gearbeitet, ,The Automation of Society is
Next: How to Survive the Digital Revolutiof® das in dieser Weise

" Siehe unter: https://sustainabledevelopment.un.org/post2015/transformingourworld
Lzuletzt aufgerufen am 17.1.2016].

8 Siehe unter:
http://www.researchgate.net/publication/281348054 The_Automation_of Society is
Next
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argumentiert, und es wurde von Wissenschaft und Politik in verschiede-
nen Landern wahrgenommen. So hoffe ich denn, dass wir jetzt endlich
auf dem richtigen Weg sind. Unsere Gesellschaft wird sich transformie-
ren, das hatte ich vorher schon gesagt, und sie wird hoffentlich von einer
Raupe zu einem schdonen Schmetterling — zu einer besseren Welt, wenn
wir es richtig angehen. Zwischendurch wird es vielleicht ein bisschen
hasslich aussehen, aber da missen wir durch.

Wo geht es hin? Ich glaube, dass das Stichwort Aufklarung — in die-
sem Fall die digitale Aufklarung — wirklich im Mittelpunkt stehen muss;
.Medienkompetenz®, wie man das hier nennt. Und dass wir uns aus dem
befreien missen, was manche Leute als ,digitale Leibeigenschaft* oder
.Feudalismus 2.0" beschrieben haben. Das bedeutet: Die Entschei-
dungshoheit wieder an Individuen, an verschiedene Institutionen zurick-
zugeben, aber unterstitzt durch digitale Technologien, digitale Assisten-
ten, die es uns erlauben, zwischen verschiedenen Zielen auszuwéhlen,
und uns bei der Umsetzung und Erreichung dieser Ziele so gut wie mog-
lich unterstutzen.

Ein globaler Ansatz fiir globale Probleme

Wir kommen nun also zu neuen Ansatzen, und die Frage ist: Wie
sollten wir eigentlich Computerpower in Zukunft benutzen? Da ist wirk-
lich entscheidend, dass wir Systeme, insbesondere komplexe Systeme,
besser verstehen. In der Tat ist es so, dass Google Flu Friamie als
Paradebeispiel fir das Big-Data-Paradigma galt. Dann stellte sich her-
aus, dass es gar nicht so gut funktioniert, und dass es heutzutage bessere
Ansatze gibt, die mit wesentlich weniger Daten arbeiten. Wenn man
beriicksichtigt, dass sich Krankheiten ausbreiten, indem Leute von A
nach B reisen und von B nach C, wenn man also das Flugverkehrsauf-
kommen in ein Modell einspeist, dann wird plotzlich die Ausbreitung
von Epidemien vorhersagbar. Und das funktioniert wesentlich besser als
ein reiner Big-Data-Ansatz. Das heil3t, Modelle helfen uns zu entschei-

How_to_Survive_the_Digital_Revolution_Preprint_version_v0_for_comment_only_no
t for_distribution [zuletzt aufgerufen am 17.1.2016].

*Siehe unter: https://www.google.org/flutrends/about/ [zuletzt aufgerufen am
17.1.2016].
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den, wie wir Daten anschauen missen. Erst dann werden diese Daten
ndtzlich fur uns.

Es gibt Modelle fiir viele Phdnomene, fur Ful3ganger, fur Crowd Di-
sasters, fur den Verkehr, fur wirtschaftliche Booms und Rezessionen, fur
den Ausfall von Power Grids, fur die Zuverlassigkeit der Gasversor-
gung, aber auch fur Dinge, die wirklich schwierig zu verstehen sind:
namlich fir soziales Verhalten, fir Koordination, fir Kooperation, flr
die Ausbreitung von Kriminalitat, fur die Entstehung von moralischem
Verhalten, sozialen Praferenzen oder sozialen Normen, aber auch fiur die
Entstehung von Konflikten. Es gibt die Idee, man kdnnte doch diese
verschiedenen Modelle zusammenfigen und auf diese Art und Weise
besser verstandlich machen, was eigentlich in unserer Welt passiert. Das
ware dann so ahnlich wie bei der Wettervorhersage: Am Anfang sind die
Modelle noch nicht sehr gut, aber im Laufe der Zeit wirden sie immer
besser und immer natzlicher werden. Aber der Knackpunkt ist: Um die
Welt zu verstehen, brauchen wir weniger Daten als wir denken, aber
mehr Zusammenarbeit und verschiedene Perspektiven. Es erfordert also
Interdisziplinaritdt und einen globalen Ansatz, eine globale Anstren-
gung, um globale Probleme anzugehen. Viele Probleme sind heutzutage
global. Die FuturlCT Initiative umfasst tatsachlich Sozial-, Natur- und
Ingenieurwissenschaftler aus tUber 30 Landern. Diese Community ist
eigentlich startklar und konnte sofort loslegen — es fehlt nur noch der
Startschuss.

Wir brauchen kollektive Intelligenz

Um mit der irrsinnigen Geschwindigkeit, in der sich unsere Welt
verandert, Schritt zu halten, brauchen wir mehr Partizipation. Das ist
auch der Grund, warum Stichworte wie Crowd Sourcing, Crowd Fun-
ding, Collective Intelligence, Citizen Science etc. plétzlich so wichtig
werden. Vieles spricht fur eine internationale Kooperation, und man
kann diese auch so gestalten, dass sie mit Wettbewerb vereinbar ist, so-
ferne wir Mechanismen einfiihren, die auf Reputation, Qualifikation und
Verdiensten beruhen. Aber entscheidend ist, dass wir lernen, wie wir die
besten Ideen und das beste Wissen zusammenfuhren.
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Kollektive Intelligenz ist wirklich das, was wir benétigen, um die
Komplexitat der Welt doch einigermal3en zu verstehen. Das Interessante
dabei ist: Nicht der beste Ansatz, der kliigste Kopf oder der gréf3te Su-
percomputer gewinnt, sondern die Diversitat, die Kombination von ver-
schiedenen Perspektiven — das ist zum Teil sehr Uberraschend und zeigt
uns den Weg in die Zukunft. In der Tat weil3 man, dass die diversifizier-
testen Okonomien die erfolgreichsten sind. Das gleiche gilt fiir Innovati-
on — die passiert dort, wo es am meisten Freiheit und Diversitat gibt.

Wie koénnen wir diese kollektive Intelligenz nun also erreichen? Wie
kénnen wir der Demokratie eine Frischzellenkur verpassen? Ich sprach
vorhin von den digitalen Assistenten. In diesem Zusammenhang werden
Online Deliberation Platforms (geeignete Debattenplattformen) wichtig
werden, wo alle Argumente auf den Tisch kommen, wo sie sortiert wer-
den, und wo sie dann auf wenige verschiedene Perspektiven kondensiert
werden, so dass sie in einem politischen Moderationsprozess integriert
werden konnen. Die zwei oder drei besten integrierten Losungen wurde
man weiter verfolgen. Unter Umstédnden macht es Sinn, in verschiedenen
Regionen unterschiedliche Losungen umzusetzen, denn Diversitat ist
wichtig fir Innovation und kollektive Intelligenz, aber auch fir die Resi-
lienz unserer Gesellschatft.

Nun, was braucht es, damit diese kollektive Intelligenz gedeihen
kann? Man braucht unabhangige Entscheidungsprozesse und Diversitat,
man braucht vertrauenswirdige Informationssysteme und man muss
Manipulation vermeiden (im Unterschied zu dem Nudging Approach,
den ich eingangs beschrieben habe, bei dem Menschen mit Hilfe von
Informationen so manipuliert werden, dass sie bestimmte Dinge tun). Ich
bin im Ubrigen gegenuber kiinstlicher Intelligenz nicht negativ einge-
stellt; ich glaube, dass letztlich die Menschen einfach Bestandteile eines
globalen Netzwerkes von Intelligenzen sein werden. Darunter werden
auch kunstliche Intelligenzen sein, und sie werden zur kollektiven Intel-
ligenz beitragen.

Eine Welt aus Ideen

Lange Zeit dachte ich, ich wirde mein Leben damit verbringen,
mehr und mehr und immer bessere Modelle zu entwickeln. Doch dann
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kam ich zum Schluss, dass die Welt sich innerhalb der nachsten zwei bis
drei Jahrzehnte so dramatisch transformieren wird, dass sie vollig anders
aussehen wird. Es macht also keinen Sinn, eine Welt zu beschreiben, die
bald Vergangenheit sein wird. Die Frage ist folglich: Wie bereiten wir
uns auf das vor, was da kommen wird?

Wir missen Uber die neuen organisatorischen Prinzipien der Welt
nachdenken. Sie wird nach anderen Regeln funktionieren, und das
braucht Mechanismus- und System-Design. Wenn wir mit den Model-
len, die ich vorher genannt habe, die Kréfte verstehen, die den sozialen
und 6konomischen Prozessen zugrunde liegen, dann kénnen wir diese
Kréfte auch fur uns einsetzen. Wir wirden dann nicht gegen Windmh-
len laufen und sie zu bek&mpfen versuchen, sondern wir wirden sie fur
uns nutzen, so wie wir in der Physik und im Ingenieurwesen gelernt ha-
ben, die Krafte der Natur flr uns zu nutzen.

Naturlich ist es so, dass die richtigen Regeln, die es braucht, nicht
unbedingt diejenigen sind, die sich die einzelnen Teilhaber der Gesell-
schaft winschen, sondern es sind natirlich diejenigen, die die ge-
winschten Ergebnisse produzieren. Wir werden sehen, dass hier Selbst-
organisation eine wichtige Rolle spielt.

Es ist wichtig zu realisieren, dass wir mehr und mehr Zeit in virtuel-
len Welten, in Informationswelten, verbringen werden und dass die Zu-
kunft dadurch immer immaterieller wird. Sie wird immer mehr ein
Ideenkonstrukt — eine Welt, die aus Ideen aufgebaut ist. Natirlich brau-
chen wir weiterhin Wohnungen und Nahrung, das ist klar, aber wir
verbringen einfach immer mehr Zeit in diesen Welten. Wir bauen jetzt
digitale Kopien dieser Welt, und warum nicht auch vollig andere digitale
Welten, in denen andere Wirtschafts- und Gesellschaftsformen auspro-
biert werden kdnnen? Und in der Tat, das beginnt auch bereits.

Dieser Umstand, dass die Welt mehr und mehr aus Ideen kreiert
wird, ist auch der Grund, warum wir Bits in echten Geldwert umwandeln
konnen. Sie kennen sicherlich aus lhrer Kindheit die Geschichte, in der
aus Stroh Gold gesponnen wird. Jeder hat davon getraumt und nattrlich
hat es nicht funktioniert. Jetzt pl6tzlich hat es Bitcoin mdglich gemacht.

Welche Gesellschaften werden fuihrend sein? Diejenigen, die verste-
hen, wie Information funktioniert und wie man sie am besten nutzt. In-
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formation sperrt man nicht wie Gold in einen Tresor. Information ist oft
ein vergangliches Gut, sie veraltet schnell. Das Besondere an der Infor-
mation ist aber, dass wir sie so oft teilen kénnen wie wir wollen, letzten
Endes ist dies unsere Entscheidung, und dass wir sie auf Milliarden ver-
schiedene Mdglichkeiten verwenden konnen. Die digitale Okonomie ist
kein Nullsummenspiel. Es ist so, dass nicht einer etwas abgeben muss,
damit der andere mehr davon haben kann — Im Gegenteil! Informationen
teilen macht Informationen sogar oft wertvoller.

Der Vorteil kultureller Diversitat

Nun ware die nachste Frage: Wie kdnnen wir diese 50 % an neuen
Jobs ersetzen, die wir bald verlieren werden? Wenn 50 % der Volkswirt-
schaft wegfallen, missen wir die halbe Volkswirtschaft neu erfinden.
Klassischerweise hat man das meiste Geld mit Rationalisierung gemacht
— "Economies of scale". Jetzt brauchen wir ein erganzendes Modell, und
das ist das Modell der Co-Kreation, also der Zusammenarbeit. Es geht
nicht mehr darum, dass man versucht, alles selber zu machen, sondern es
geht um Interaktion, um Zusammenarbeit, um Synergieeffekte. Dann
kommen wir weg von diesem Paradigma der linearen Innovation, wo
alle zwei Jahre ein neues Automodell zum Verkauf gebracht wird. Statt-
dessen wird exponentielle Innovation maglich.

Interoperabilitat ist hier das Stichwort. Je mehr Services, je mehr
Produkte es gibt, desto mehr werden mdoglich — wenn wir es nur zulas-
sen. Es ist unsere Entscheidung, so ein Informations-, Innovations- und
Produktions-Okosystem zu bauen. Die beste aller Welten ist diejenige,
die fur alle Menschen funktioniert und zu der alle beitragen kénnen. Par-
tizipation ist wirklich entscheidend.

Wir kdnnen lernen, soziales Kapital zu bilden. Damit haben wir aber
immer noch Schwierigkeiten. Vertrauen zum Beispiel ist unglaublich
wichtig, ein immaterieller Wert, der die Grundlage fir unsere Gesell-
schaft ist. Jetzt wird es langsam maoglich, soziales Kapital zu visualisie-
ren und seine Grundlage zu verstehen. Und vor allen Dingen kdnnen wir
sozialen und 6konomischen Wert von kulturellen Erfolgsprinzipien ab-
leiten. Das ist ein wichtiger Punkt, denn genau an diesen kulturellen
Verwerfungslinien, also dort, wo verschiedene Kulturen aufeinander
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treffen, wo wir Schwierigkeiten haben, miteinander zurechtzukommen,
werden neue Produkte und Services entstehen.

Jede Kultur basiert auf tausenden von verborgenen Erfolgsgeheim-
nissen; die saugen wir durch unsere Erziehung in uns auf. In vielen Fal-
len kdnnen wir es nicht explizit formulieren, aber wirden wir es kdnnen,
dann kdnnten wir auch all diese Erfolgsprinzipien auf neue Art und Wei-
se miteinander verbinden. Ich nenne dies das "Cultural Genome Project".
Dabei ist es wichtig, dass wir kulturelle Diversitat haben. Jetzt missen
wir nur lernen, mit dieser Diversitat umzugehen und sie in einen Vorteil
zu verwandeln.

Dazu brauchen wir digitale Assistenten, die uns unterstitzen, die Di-
versitat zu verstehen und zu bewadltigen. Und in der Tat gibt es bereits
erste Beispiele, beispielsweise die Echtzeitibersetzung: Sie laden sich
eine App herunter, sprechen in lhr Telefon in einer Sprache hinein, auf
der anderen Seite kommt es in einer anderen Sprache heraus — wunder-
bar! Wir kdnnten auch Apps bauen, um uns vor Situationen zu warnen,
die zu unserem Schaden waren, um Situationen zu identifizieren, die wir
in unseren Vorteil verwandeln kénnen, und die uns dabei helfen, neuen
Wert zu generieren. In diesem Zusammenhang sind sozio-inspirierte
Technologien sehr wichtig.

Was zu tun ist

Dadurch, dass diese Welt mehr und mehr aus ldeen besteht, wird
Moral — wie wir auch bei VW gesehen haben — wieder viel wichtiger. Es
ist entscheidend, zu verstehen, dass Power Vertrauen erfordert, und Ver-
trauen erfordert wiederum Transparenz. Und wir brauchen geteilte Wer-
te, damit unsere Welt funktioniert. Es ist also kein Wunder, dass der
Papst die Agenda 2030 der Vereinten Nationen offiziell eingeléautet hat,
das hat man mit Bedacht gemacht.

Das Wichtigste ist, dass wir positive Externalitaten vergrél3ern, nega-
tive verringern und fir eine faire Kompensation sorgen. Das ermdglicht
Interoperabilitat und Ko-Evolution. Wir kdnnen verschiedene Dinge tun,
damit wir auf einen besseren Weg kommen, weg von diesem Feudalis-
mus 2.0 und hin zu einer innovativen, kreativen Welt, mit der wir diese
verschiedenen Herausforderungen besser bewaltigen kénnen:
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» Digitale Aufklarung férdern,

» dezentralisierte Design- und Kontrollelemente (Modularitét) ein-
fuhren,

* Mdglichkeiten zur Partizipation schaffen,

» informationelle Selbstkontrolle ermdglichen,

» Transparenz erhdhen fur mehr Vertrauen,

* Informationsqualitat verbessern, Verzerrungen reduzieren,
* nutzerkontrollierte Informationsfilter ermdglichen,

» sozio6konomische Diversitat schitzen,

* Interoperabilitat fordern,

« Koordinationstools und digitale Assistenten bauen,
» kollektive Intelligenz férdern,

* Externalitdten messen (und damit handeln),

* multi-dimensionalen Wertetausch unterstutzen,

* lokale Feedback-Schleifen ermoglichen!

Wenn wir das tun, dann werden wir bald eine nachhaltigere, eine re-
silientere und effizientere Gesellschaft haben. Resiliente Systemdesigns
sind gerade in Zeiten des Umbruchs wichtig, wenn wir nicht wissen, was
im Einzelnen auf uns zukommt. Da ist es entscheidend, dass wir eben
diesen Gordischen Knoten zerschneiden. Modulare Designs und verteilte
Kontrolle sind wichtig. Da gibt es heutzutage véllig neue Mdglichkeiten
— digitale Assistenten und neue Organisationsformen —, wo nicht mehr
alles top-down organisiert ist, sondern wo Top-down- und Bottom-up-
Ansatze auf innovative Art und Weise zusammenwirken.

Das Internet der Dinge als Blirgernetzwerk

Wie bewadltigen wir Globalitat? Sie muss mit lokalen Interaktions-
prinzipien kombiniert sein, damit wir die Destabilisierung, die wir zur-
zeit sehen, Uberwinden. Wenn wir das nicht tun, dann wird unsere Welt
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fragmentieren, und das wirde nichts Gutes bedeuten. Wir missen ler-
nen, die unsichtbare Hand zum Funktionieren zu bringen, missen lernen,
wie Selbstorganisation funktioniert, denn das Besondere an komplexen
System ist, dass sie sich selbst organisieren. Aber wir kbnnen die Inter-
aktion, welche die Grundlage dieser Selbstorganisation ist, auf eine Art
und Weise verandern, die das Ergebnis so beeinflusst, dass die Struktu
ren, Eigenschaften und Funktionalitaten entstehen, die wir gerne hatten.
Wir konnen also tatséachlich die Krafte, die unserer Gesellschaft und
Wirtschaft zugrunde liegen, flr uns nutzen, indem wir die richtige Art
von Feedback-Effekten auf lokaler Ebene einfihren. Das erfordert aber
eine Art multidimensionales Austausch- oder Finanzsystem. Das haben
wir heutzutage noch nicht, wir missen es erst bauen.

Aber mit dem Internet der Dinge kdnnen wir jetzt eigentlich all diese
Sachen umsetzen. Wir kdnnen Externalitdten messen, die friher einfach
nicht messbar waren, und Feedbackeffekte erzeugen, sodass sich die
Prozesse besser koordinieren. Dafiir braucht es ein technisches System,
an dem wir bereits arbeiten. Dieses nennt sich Nervousnet und nutzt letz-
ten Endes Smartphones und all jene Sensoren, die in ihnen eingebaut
sind, aber von uns im Moment nicht aktiv genutzt werden. Das kénnten
wir aber tun, wir konnten die Smartphones miteinander vernetzten, und
wir kdnnten die Daten verwenden, um kollektive Messprozesse durchzu-
fuhren. Zum Beispiel kdnnten wir mit den Daten der Beschleunigungs-
sensoren Erdbeben detektieren und dann Warnungen an unsere Freunde,
Kollegen, Bekannten und Verwandten senden lassen.

Das Entscheidende bei einem solchen System ist natirlich, dass es
ein System ist, dem wir vertrauen konnen. Dies erfordert informationelle
Selbstkontrolle. Deswegen geben wir Ihnen so viele Steuermdglichkei-
ten wie moglich. Insbesondere kdnnen Sie entscheiden, welche Sensoren
Sie aufschlielen wollen und ob Sie die Daten, die dann erzeugt werden,
fur sich selber behalten wollen oder ob Sie sie teilen méchten. Wir den-
ken auch an einen Datenstore, also eine Art Datenpostfach fir jeden, wo
Sie einstellen konnen, wer welche Art von Daten fur wie lange und fur
welchen Zweck benutzen darf.

Das Wichtigste ist wirklich, dieses Internet der Dinge als Burger-
netzwerk zu betreiben, um eine Mitmachgesellschaft zu ermdglichen.
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Dann werden viele Dinge méglich, nicht nur Echtzeitmessungen, mehr
Bewusstsein fur die Probleme in unserer Welt und mehr wissenschatftli-
che Einsichten, sondern eben auch die Selbstorganisationsfahigkeit von
vielen Prozessen und kollektive Intelligenz. Zum Beispiel kdbnnen wir
diese lastigen Staus, Uber die wir am Anfang gesprochen haben, tber-
winden. Wir haben Fahrerassistentensysteme entwickelt, die auf dezent-
ralisierte Art und Weise den Verkehr stabilisieren, die Kapazitat erho-
hen. Selbst wenn nur 20 % aller Autos damit ausgestattet sind, hat das
schon einen Effekt. Ahnlich konnten wir das Stop-und-Go-Phanomen
der Weltwirtschaft, die Rezessionen, ausbigeln, sogar mit dezentralisier-
ten Ansaatzen. Auch die Selbststeuerung von Ampeln funktioniert viel
besser als die zentralisierte Steuerung, die wir heutzutage haben. Sie
bringt eine rund 30-prozentige Verbesserung, und zwar fur die verschie-
densten Verkehrsteilnehmer; sie geht also nicht zu Lasten bestimmter
Bevolkerungsgruppen. Auch die Umwelt wird entlastet. Ahnlich kénnen
Industrie 4.0, Smart Grids und vieles mehr von dezentralisierten Prinzi-
pien profitieren. Solche Ansatze kann man jetzt auch im Bereich von
sozialen Systemen anwenden. Es gibt zum Beispiel verschiedene soziale
Mechanismen, welche die Kooperation und Selbstorganisation in unserer
Gesellschaft unterstitzen kdnnen. Reputationssysteme sind nur ein Bei-
spiel.

Die Gesellschatft ist keine Maschine

Damit komme ich zum Schluss. Die digitale Gesellschaft, samt der
Okonomie 4.0, braucht aus meiner Sicht mehrere 6ffentliche Informati-
onssysteme. Ein planetares Nervensystem wie Nervousnet ware zum
Beispiel nutzlich, um Externalitditen zu messen und Feedbackeffekte zu
ermoglichen. Daflr braucht es auRerdem ein multidimensionales Aus-
tauschsystem, das fur alle zuganglich sein muss. Zusatzlich sind digitale
Assistenten und Informationsplattformen zur Unterstitzung kollektiver
Intelligenz noétig. Dies alles wirde nicht top-down umgesetzt, sondern es
konnte alles auf verteilten Ansatzen basieren. Dies ist auch fir das The-
ma Security wichtig. Insofern haben wir uns die Gesellschaft der Zu-
kunft nicht wie eine riesige zentral gesteuerte Maschine vorzustellen,
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sondern als Ko-Evolution von vielen weitgehend autonomen Prozessen,
die durch Berucksichtigung der Externalitdten koordiniert werden.

Das hat Vorteile fur die Politik, die Wirtschaft und fiir jeden Einzel-
nen. Deswegen sollten wir das nun angehen. Zu den Vorteilen gehort die
massive Verbesserung der Effizienz durch Selbstorganisation. Der An-
satz ist auch perfekt mit Demokratie und unternehmerischer Freiheit
vereinbar. Aber im Unterschied zu heute wirden wir durch die Berilick-
sichtigung der Externalitaten mehr Rucksicht auf die Umwelt nehmen,
wahrend Kooperation gefordert und Konflikte reduziert wirden. Also,
worauf warten wir noch? Warum machen wir das nicht einfach zusam-
men?

Nachwort und Weckruf

Seit der obige Beitrag verfasst wurde, haben sich in schneller Abfol-
ge weitere Entwicklungen ergeben, die ich als &uf3erst besorgniserregend
einstufe. Die Terroranschlage in Paris, die politischen Entwicklungen in
Polen und die aufkeimenden Forderungen nach einem starken Staat in
Deutschland bringen die Demokratie vielerorts unter Druck. Auch in der
Schweiz wurde gerade die Frage aufgeworfen, ob das Land unterwegs in
eine Diktatur sei. Egal welchem politischen Lager man zuzuordnen ist,
muss man solche Befilirchtung leider ernst nehmen.

Schon langer wird die Demokratie in Frage gest@likber aus den
digitalen Mdglichkeiten der Gesellschaftssteuerung erwachsen nun vol-
lig neue Bedrohungen. In den vergangenen Jahren wurden laut ,Nud-
ging-Papst* Richard Thaler in 90 Landern ,,Nudging-Units“ eingerichtet.
Uber diese Units ist nur wenig 6ffentlich bekannt. Man muss aber davon
ausgehen, dass es sich um &ufRerst machtige IT-Infrastrukturen handelt,
die durch Massenuberwachung und privatwirtschaftliches Sammeln ge-
wonnene personliche Daten der Gesamtbevdlkerung verwenden.

%0 http://www.nytimes.com/2014/12/04/opinion/tony-blair-is-democracy-dead.html
http://www.nytimes.com/2014/12/27/opinion/why-democracy-is-failing.html?_r=0
http://www.welt.de/debatte/kommentare/article134154197/Ist-die-liberale-Demokratie-
ein-Auslaufmodell.html

http://www.zeit.de/2015/50/fluechtlinge-starker-staat [zuletzt aufgerufen am 6.1.2016]
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Die Implikationen von ,Big Nudging“ — der Kombination von Nud-
ging mit ,Big Data® zum Zweck der Verhaltenssteuerung — wurden
kirzlich im DigitalManifest am Beispiel von China eindringlich be-
schrieber?’ Das Ziel von Big Nudging und Citizen Scores ist die Ge-
sellschaftssteuerung nach singapurianischem VotbiBie zugrunde-
liegende Idee ist die eines datengetriebenen kybernetischen Staates, der
durch einen ,wohlwollenden Diktator* gesteuert wird. Ein solcher An-
satz ist mit demokratischen Prinzipien und den verfassungsmaéassigen
Grundrechten unvereinbar.

Wird das singapurianische Modell in den genannten 90 Staaten ko-
piert, dann bedeutet dies eine digitale Machtergreifung, die innerhalb
kurzer Zeit alle Demokratien der Welt eliminieren konnte, auch in
Deutschland und anderen europdischen Landern. Dazu braucht es nicht
viel. Hat man Zugriff auf solche Big Nudging Infrastrukturen, so kann
man praktisch jede Wahl scheinbar demokratisch gewinnen. Innerhalb
weniger Wochen lassen sich die demokratischen Prinzipien einschran-
ken, wie man es momentan in Polen sieht, und die Bevolkerung lasst
sich mit Massentberwachung und Citizen Scores im Schach halten — die
perfekte Diktatur. Auf3er in Polen kénnen wir uns auch in Ungarn und in
der Turkei die Folgen ansehen. Dort werden bereits Oppositionelle und
die kurdische Minderheit verfolgt, ins Gefangnis gesperrt und umge-
bracht.

Aufgrund dieser konkreten Gefahr missen dringend geeignete
Vorkehrungen getroffen werden, wie ich Sie kurzlich vorgeschlagen
habe® Fir die Zukunft der Welt ware es eine Katastrophe, wenn es
keinen Systemwettbewerb mehr gabe, d.h. wenn die Demokratien verlo-
ren gingen. Es ist bekannt, dass nur Demokratien dank wirksamer Me-
chanismen des Interessenausgleichs langfristig in Frieden leben. In ei-
nem Interview habe ich kirzlich das nun drohende Zukunftsszenario

®http://www.spektrum.de/pdf/digital-manifest/1376682 [zuletzt aufgerufen am
16.1.2016]

%2 http://foreignpolicy.com/2014/07/29/the-social-laboratory/ [zuletzt aufgerufen am
16.1.2016]

%3 https://www.researchgate.net/publication/290449044 [zuletzt aufgerufen am
16.1.2016]
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beschrieben, in der Hoffnung, es durch ein besseres zu er¥ktmen.
einem Nature-Beitrdd und in meinem Buch ,The Automation of So-
ciety Is Next: How to Survive the Digital RevolutidA‘denke ich tiber
ein digitales Upgrade der Demokratie nach.

Warum bin ich mir sicher, dass der demokratische Ansatz tberlegen
ist? Weil wir geschichtlich schon einen ahnlichen Fall hatten: den Wett-
kampf zwischen zentralistischen, top-down gesteuerten kommunisti-
schen Regimen und mehr bottom-up organisierten, foderalen kapitalisti-
schen Systemen. Der Kapitalismus gewann, denn Innovation geschieht
bottom-up.

Singapur’s Erfolg beruht nicht nur auf dem daten-getriebenen An-
satz, sondern auch auf dem Umstand, dass es eine Finanzoase war und
massiv Innovationen aus den USA, Deutschland, der Schweiz und ande-
ren Landern importiert. Ohne diesen Import ware das Land innovations-
schwach.

Auch China wurde verschiedentlich zum Modell stilisiert. China be-
findet sich aber in einem Entwicklungsstadium, das viele europdaische
Staaten langst hinter sich gelassen haben. Es hat schwerste Umweltprob-
leme, teure zentralistische Fehlplanungen, und schwere Borsenturbulen-
zen zu verkraften und einen viel geringeren Lebensstandard pro Kopf.

Bemerkenswerter Weise sind aus den IT-Supermachten USA, China,
Singapur und Sidkorea keine Stadte unter den Top 10 der lebenswertes-
ten Stadt&’ Wie kann man da erwarten, dass ihr Regierungsmodell zu
den lebenswertesten Gesellschaften fihren wird?

In der Tat zeigt eine daten-getriebene Analyse, dass die Transforma-

% http://www.sonntagszeitung.ch/read/sz_03_01_2016/gesellschaft/Wenn-wir-nicht-
aufpassen-werden-wir-unsere-Selbstbestimmung-und-Rechte-verlieren-51773 [zuletzt
aufgerufen am 16.1.2016]

8 http://www.nature.com/news/society-build-digital-democracy-1.18690 [zuletzt auf-
gerufen am 16.1.2016]
https://www.researchgate.net/publication/283206311_The_Automation_of _Society is_Ne
xt_How_to_Survive_the_Digital_Revolutidruletzt aufgerufen am 16.1.2016]
®7http://www.economist.com/blogs/graphicdetail/2015/08/daily-chart-5 ,
http://monocle.com/film/affairs/the-monocle-quality-of-life-survey-2015/ [zuletzt auf-
gerufen am 16.1.2016]
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tion von autokratischen in demokratische Staaten einen Wachstums-
schub produzieren. Der umgekehrte Ubergang fiihrt mittelfristig zu ei-
nem Verlust von sozio-politischem Kapital und langfristig zu Einbuf3en
im Wirtschaftswachsturff Der Preis fir den Verlust demokratischer
Prinzipien ist also hoch.

Wir arbeiten zudem an einer Analyse virtueller (Spiele-)Welten.
Auch dort zeigt sich, dass Welten, in denen automatische, citizen-score-
artige Bestrafungsmechanismen Anwendung finden, nicht nur unattrak-
tiver sind, sondern auch weniger innovativ.

Ich hoffe, ich konnte lhnen hiermit die ernsten Gefahren aufzeigen,
vor denen unsere Gesellschaft derzeit steht, und dass eine daten-
getriebene Gesellschaft, wie sie momentan vielerorts auf dem Vor-
marsch ist, zum Nachteil Europas ware, falls sie nicht in demokratische
Prozesse eingebettet ware.

In den USA sehe ich dagegen neben bedenklichen auch ermutigende
Entwicklungen: Viele Milliardare stiften nun einen Grossteil ihres Ver-
maogens fur Forschung und Innovation, etwa zur Erreichung der Nachhal-
tigkeitsziele der Vereinten Nationen. Die USA setzen seit kurzem auf
Birgerwissenschaft und exponentielle bzw. kombinatorische Innovation.
Google versucht unabhéngiger von personalisierter Werbung zu werden
und engagiert sich fur offene Innovation, IBM fir demokratische Prinzi-
pien im Internet der Dinge. Tesla hat viele seiner Patente gedffnet und
Elon Musk mit einer Milliarde Dollar die OpenAl-Initiative gegrindet,
um zu erreichen, dass Kunstliche Intelligenz den Menschen dient und so
gleichmassig wie mdglich verbreitet wird. Man versteht zunehmend, dass
offener Informationsaustausch von Vorteil sein kann. Denn die digitale
Welt ist kein Nullsummenspiel, wo man nur gewinnen kann, wenn ande-
re verlieren. Von der digitalen Okonomie kénnen alle profitieren, wenn
man sie nur richtig organisiert. Sie bietet nahezu unbegrenzte Mdglich-
keiten, denn immaterielle Guter kdnnen fast beliebig vermehrt werden.
Die Frage ist nur, wann Europa die phantastischen Chancen der Digitali-
sierung endlich ergreift.

%8 http://papers.ssrn.com/sol3/papers.cim?abstract_id=2698287 ,
http://edge.org/response-detail/26795 [zuletzt aufgerufen am 16.1.2016]
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Weitergehende Informationen finden Sie unter
http://www.coss.ethz.ch und in den sozialen Medien der FuturlCT Initia-
tive (Twitter, Facebook, Youtube, Blog).
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Michael Brendel und Andreas Berns

Gender - Integration von Frauen in der Bundeswehr

1. Ausgangslage und Herleitung

In der Bundeswehr werden Frauen bereits seit Mitte der siebziger
Jahre eingesetzt. Das Thema Integration von Frauen in den Streitkraften
ist jedoch erst seit der vollstandigen Offnung der Bundeswehr fir Frauen
im Fokus

s  Integration von Frauen in die Bundeswehr
P

Entstehung / Hintergriinde

= Einstellung der ersten (fiinf) Stabsérztinnen in die Bundeswehr (1975).

= Volistindige Offnung der deutschen Streitkrifte fiir Frauen auf Grundlage des
Urteils des Européischen Gerichtshofs im Fall Tanja Kreil versus
Bundesrepublik Deutschland (Januar 2000).

= Truppenbild mit Dame. Eine sozialwissenschaftliche Begleituntersuchung zur
Integration von Frauen in die Bundeswehr.

Gerhard Kiimmel, Forschungsbericht 82, SOWI Strausberg (Marz 2008).

= Truppenbild ohne Dame? Eine sozialwissenschaftliche Begleituntersuchung
zum aktuellen Stand der Integration von Frauen in die Bundeswehr.
Gerhard Kiimmel Gutachten 1/2014, ZMSBw Potsdam (Januar 2014).

= ,Frauensymposium‘ FiAkBw Hamburg (10./11. Juli 2014)

Abbildung 9: Entstehung/Hintergriinde fur die Integration von
Frauen in die Bundeswehr

Das Zentrum fur Militargeschichte und Sozialwissenschaften der
Bundeswehr (ZMSBw) verdffentlichte im Januar 2014 die sozialwissen-
schaftlichen Studie ,Truppenbild ohne Dame? Eine sozialwissenschatftli-
che Begleituntersuchung zum aktuellen Stand der Integration von Frauen
in die Bundeswehr'. In der Studie wurde eine Eintribung des Integrati-
onsklimas von Soldatinnen in der Bundeswehr festgestellt.
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s  Integration von Frauen in die Bundeswehr
e

Fazit der aktuellen Studie (Sept/Okt 2011; 5000 Befragte)

= Eintriibungen des Integrationsklimas“ (Kimmel)

= Dauerstudie weiterfilhren (Empfehlung: Replikationsstudie)
* Integration ist Daueraufgabe (Bw als lernende Organisation)
* Deutlicher Handlungsbedarf: Symposium + MaBnahmen!

Abbildung 10: Studie zur Integration von Frauen in die Bundeswehr

Die auf einer Befragung von rund 5000 Soldatinnen und Soldaten
gestitzte Studie aus dem Erhebungszeitraum September / Oktober 2011
legt einen Verbesserungsbedarf im Hinblick auf die heutige und zukuinf-
tige Attraktivitat der Bundeswehr als moderner Arbeitgeber nahe. Unge-
achtet partieller Verbesserungen, z. B. hinsichtlich eines gestiegenen
Selbstbewusstseins von Soldatinnen in das eigene, auch physische Leis-
tungsvermogen wird insgesamt eine unzureichende Akzeptanz und Ver-
trauensbasis seitens der mannlichen Kameraden festgestellt.

Die Auswertung der Studie gab Anlass, bei einem Symposium unter
dem Titel ,Soldatinnen in der Bundeswehr — Integrationsklima und Per-
spektiven' an der FUihrungsakademie in Hamburg am 10./11. Juli 2014
die Ergebnisse der Studie und Problemstellungen auf breiter Basis ein-
gehend zu analysieren und zu diskutieren.

An der Veranstaltung nahmen insgesamt rund 280 Personen teil, un-
ter ihnen ca. 250 Soldatinnen und Soldaten aus allen Dienstgradgruppen
und Bereichen der Bundeswehr. Zum Teilnehmerkreis zahlten die Ver-
teidigungsministerin und weitere hochrangige Géaste aus Bundeswehr,
Wirtschaft und Wissenschatft.
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islas  Integration von Frauen in die Bundeswehr

2
Symposium ,Soldatinnen in der Bundeswehr - Integrationsklima
und Perspektiven’

+Wir haben eine fundierte
Bestandsaufnahme und wollen
nun etwas verindern.”

Vizeadmiral Heinrich Lange,
Ltr Abt ,Fiithrung Streitkrafte’

FuAkBw Hamburg, 10./11.07.2014

Abbildung 11: Symposium zum Thema Soldatinnen in der Bundes-
wehr

In den Vortrdgen und Diskussionen standen folgende Themen im
Mittelpunkt:

» Einstellungen von Soldatinnen und Soldaten zur Integration,

= Daten und Fakten zur Personallage und zu Beférderungen in der
Bundeswehr,

= Korperliche Leistungsfahigkeit von Frauen und Mannern im
Vergleich,

= Erkenntnisse des Wehrbeauftragten des Deutschen Bundestages,

» Erfahrungen verbindeter Streitkrafte und groRer Wirtschaftsun-
ternehmen mit der Integration von Frauen,

» Erscheinungsformen und Umgang mit sexueller Belastigung,

= Vereinbarkeit von Familie und Dienst und Attraktivitat des Ar-
beitgebers Bw.

Mit breitem Konsens wurde im Plenum empfohlen, die Integration
von Soldatinnen und Frauen generell als Teil eines umfassenden ,Viel-
falt Managements” in der Bundeswehr zu betrachten. Als Zielsetzung
des Vielfaltsmanagements wurde gefordert, die soziale Vielfalt nicht nur
zu tolerieren, sondern sie aktiv zu férdern und konstruktiv zu nutzen. Sie
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ist eine wesentliche Voraussetzung fir die Einsatzfahigkeit der Bundes-
wehr und fir die Akzeptanz in der Gesellschaft. Wissenschatftliche Stu-
dien und Erfahrungen aus der Praxis belegen in diesem Kontext, dass die
Haltung und das Verhalten der Vorgesetzten entscheidend fir den Erfolg
von Integrationsprozessen sind.

Soldatinnen und Frauen Uberhaupt sollten als selbstverstandlicher
Bestandteil einer in sozialer Hinsicht vielfaltigen Bundeswehr betrachtet
werden. Stigmatisierungen mussten vermieden werden. Unterschiede
zwischen Frauen und Mannern sollten anerkannt und gleichzeitig die
Chancengerechtigkeit verbessert werden.

Bei der Erorterung des Themas ,Sexuelle Belastigung” konnten
Schutz- und Risikofaktoren identifiziert sowie Anhaltspunkte fur die
Pravention aufgezeigt werden. Als Schutzfaktoren gelten ein Klima der
Fairness und Gerechtigkeit sowie ein Verhalten aller Beteiligten, insbe-
sondere der Vorgesetzten, das von Wirde und Respekt gekennzeichnet
ist. Auch in diesem Kontext wurde auf die besondere Verantwortung
von Vorgesetzten hingewiesen.

Die Vereinbarkeit von Familie und Dienst sollte in diesem Zusam-
menhang nicht auf ein ,Frauenthema” reduziert werden. Sie muss viel-
mehr als Moglichkeit verstanden werden, die Attraktivitat der Bundes-
wehr flr alle Angehérigen der Bundeswehr zu steigern. Wichtig erschien
es hierbei, insbesondere in der Phase der Familiengrindung aber auch
der Pflege von Angehdrigen fur mehr Flexibilitdt und eine gréf3ere Vari-
abilitat der Karrierepfade zu sorgen. Die Ausfihrungen zum Thema
,\Vereinbarkeit von Familie und Dienst' verdeutlichten, dass die Bun-
deswehr bereits eine Vielzahl von Angeboten bereitstellt und durch wei-
tere Mallnahmen im Rahmen der Agenda Attraktivitat die Vereinbarkeit
beider Lebensbereiche verbessern will.

In der Diskussion wurde wiederholt betont, dass es im Dienstalltag
darauf ankommt, das Selbstverstandliche und Verbindende zu leben und
nicht das Trennende zu suchen. Das schilderten Soldatinnen und Solda-
ten - aber sie sprachen auch von noch bestehenden Integrationshemm-
nissen. Es wurde deutlich, dass sich viele Soldatinnen bereits gut integ-
riert fuhlen. Sie erleben sich selbst als Wegbereiterinnen flr
nachfolgende Generationen, suchen dabei aber auch nach Orientierung
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und Unterstltzung. Es sollten Vorbilder prasentiert, Mentorinnen ange-
boten und Erfolgsgeschichten erzahlt werden.

Der Abteilungsleiter Fihrung Streitkréfte,, fasste das Ergebnis des
Symposiums mit dem Satz zusammen: ,Wir haben eine fundierte Be-
standsaufnahme und wollen nun etwas verandern.”

Zu den Erkenntnissen und Folgemal3Bhahmen des Symposiums wurde
seitens des Verteidigungsministeriums empfohlen, am Zentrum Innere
Fuhrung Arbeitsgruppen mit der Zielsetzung einzurichten, auf diesem
Fundament Handlungsempfehlungen und konkrete MaRnahmen abzulei-
ten.

Diese Arbeitsgruppen sollten ein Konzept und die Entwicklung kon-
kreter Mal3Bnhahmenpakete zur weiteren Integration von Soldatinnen in
die Bundeswehr erstellen. Hierzu waren folgende drei Themenfelder
vorzusehen:

1. Chancengerechtigkeit von Mannern und Frauen in der Bundes-
wehr,

2. Integrative FUhrungskultur und Vorgesetztenverantwortung,
3. Pravention von Diskriminierung und sexueller Bel&stigung.

Der Auftrag an diese Arbeitsgruppen lautete, eine Bestandsaufnahme
und Analyse der vorhandenen Kompetenzen zur Integration von Frauen
in die Bundeswehr durchzufihren. Inhalte der Bestandsaufnahme und
Analyse sind auch bereits bestehende Angebote, Trainings und Netz-
werke wie auch identifizierter Neubedarf, Defizite und Schwéchen. Das
Zentrum Innere FUhrung entwickelt auf dieser Grundlage in den Ar-
beitsgruppen in Abstimmung mit Fachpersonal des Zentrums Innere
Fuhrung sowie externer Experten und anderer zustandiger Dienststellen
der Bundeswehr neue bzw. optimierte Ausbildungsmittel und Trai-
ningsmodule sowie Handlungsempfehlungen. Da diese Ergebnisse noch
nicht bundeswehrintern abgestimmt und entschieden waren, konnten sie
im Rahmen des Vortrags nicht vorgestellt werden.
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2. Die Arbeitsgruppen

o Die Arbeitsgruppen und ihr thematischer Zuschnitt
%4"#6;‘@

Arbeitsgruppe Arbeitsgruppe

Respektvolle und Pravention von
wertschitzende Diskriminierung und

Flhrungskultur sexueller Beldstigung

| Arbeitsgruppe
1 Chancengerechtigkeit

von Mannern und
Frauen in der
Bundeswehr

~,

Chancen-
gerechtigkeit

Diskrimi-

Integrative
Flhrungs-
kultur

nierung/
sexuelle

Bandriman

Abbildung 12: Thematische Zusammensetzung der Arbeitsgruppen

Durch die aus diesem Auftrag und diesen Themenstellungen gebilde-
ten drei Arbeitsgruppen wurden am Zentrum Innere Fihrung in zahlrei-
chen Besprechungen, Workshops, Feedbackgesprachen mit Betroffenen,
Vorgesetzten und Experten im Folgenden konkrete Mal3hahmen und
zahlreiche Empfehlungen zur Verbesserung der Integration von Frauen
in die Bundeswehr erarbeitet.

Die Arbeitsgruppen (AG) setzten sich wie folgt zusammen:

AG 1 ,Chancengerechtigkeit von Mannern und Frauen in der
Bundeswehr*

In der AG 1 waren in erster Linie militdrische und zivile Angehdrige
des Zentrums Innere Fuhrung mit padagogischer, interkultureller und
personalwirtschaftlicher Kompetenz, verbunden mit eigener Fiihrungser-
fahrung, eingebunden. Eine Vertreterin eines Karrierecenters arbeitete
im Rahmen einer vierwdchigen Dienstleistung zu Fragen des Personal-
management mit Schwerpunkt Personalgewinnung zu. Dariiber hinaus
wurden Lehrgangsteilnehmende des GleiBmil Grundlehrgangs, des

114



GleiBmil Fortbildungslehrgangs und eines Einheitsfiihrerlehrgangs ein-
bezogen.

AG 2 ,Integrative Fuhrungskultur und Vorgesetztenverantwor-
tung*

In der AG 2 waren in erster Linie militdrische und zivile Angehdorige
des Zentrums Innere Fuhrung mit sozialwissenschaftlicher, padagogi-
scher, psychologischer, interkultureller und ethischer Kompetenz, ver-
bunden mit eigener Fuhrungserfahrung eingebunden.

AG 3 ,Pravention von Diskriminierung und sexueller Belasti-
gungll

Die AG 3 setzte sich im Wesentlichen zusammen aus einer Vertrete-
rin des Sozialdienstes der Bundeswehr, einem Pastoralreferenten der
Katholischen Militéarseelsorge, einer Sozialwissenschatftlerin, einer Psy-
chologin, der militarischen Gleichstellungsbeauftragten des Zentrums
Innere Fuhrung, dem Leiter der AulRenstelle Koblenz des Opferschutz-
vereins WEISSER RING sowie zwei Juristinnen und einem Juristen mit
Erfahrungen im Gleichstellungs- und Gleichbehandlungsrecht, darunter
eine Rechtsanwaltin, die einen ihrer Interessen- und Tatigkeitsschwer-
punkte im Opferrecht hat.

Bei dem Titel und Auftrag dieser Arbeitsgruppe ist darauf hinzuwei-
sen, dass das Phanomen Diskriminierung vorrangig unter dem Aspekt
einer geschlechtsbezogenen Diskriminierung betrachtet und bearbeitet
wird.

Im Rahmen von Workshops, Besuchen und Gespréachsterminen wur-
den durch die AG mit Personen und Institutionen aus vielen milit&ri-
schen und zivilen BereichenFachgesprache mit wechselseitigen Informa-
tions- und Abstimmungsanteilen gefuhrt.

Wichtige Fragestellungen und Herausforderungen
Die Bundesministerin der Verteidigung will in der Bundeswehr ,die

Karrierepfade fur Frauen gangbarer machen, die Vereinbarkeit von
Dienst und Familie zligig vorantreiben und auch besser sichtbar machen,
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wie sehr die Bundeswehr von der wachsenden Zahl Frauen in der Trup-
pe profitiert” (Quelle: Bundeswehr online).

Zur Verbesserung des Integrationsklimas muss die Bundeswehr als
lernende Organisation hierzu aber auch die Ergebnisse der Studie auf-
greifen und ihre Integrationsaktivitdten weiter vorantreiben. Dieses ge-
schlechterpolitische Management kann im Rahmen eines umfangreichen
Managements von Vielfalt verstanden werden, so die weitere Empfeh-
lung (Quelle: Bundeswehr online).

Die bereits angesprochene Vorbildrolle und das entsprechende Ver-
halten der Vorgesetzten ist entscheidend fur den Erfolg von Integrati-
onsprozessen. Somit stellt eine integrative Filhrungskompetenz und die
damit verbundene Vorgesetztenverantwortung einen wesentlichen Bei-
trag zur Verbesserung des Integrationsklimas fir Frauen dar. Dies er-
folgt durch Vermittlung von Werten und Wissen, um insbesondere Fih-
rungskrafte und Multiplikatoren der Bundeswehr zu einer
diesbeztiglichen Fuhrungsleistung zu befahigen. Das heil3t konkret, bei
der Schaffung eines attraktiven Arbeitsumfeldes Verantwortung zu star-
ken. Alle Angehorigen der Bundeswehr sollen ihr individuelles Potential
und Leistungsvermdgen in einem von Wertschatzung, Anerkennung und
Offenheit gepragten Arbeitsklima ungeachtet personlicher Merkmale
gemal der Leitgedanken der Inneren Fihrung ungehindert entwickeln
und einbringen kdnnen. Das setzt voraus, dass eine entsprechende Ge-
sprachskultur praktiziert wird und vermittelt werden muss. Sie muss
verstarkt Einzug in die Streitkrafte, insbesondere Fuhrungsebenen, hal-
ten und zunehmend selbstverstandlich werden. Dadurch wird Innere
Fuhrung erlebbar und vorlebbar.

Eine Fokussierung auf eine ,Sondergruppe Frauen’ und ein dahinge-
hend eingegrenztes Integrationsmodell ist hinsichtlich seiner Wirksam-
keit fur eine erfolgreiche Integration von Frauen zu hinterfragen. Dies
gilt auch fur die Forderung nach realitatsfernen Quotenzielen bzw. Ziel-
vereinbarungen in allen Teilbereichen der Truppe, wenn auch der ideale
Anspruch selbst auf lange Sicht vermutlich nicht mit der Realitat der
Anzahl von interessierten Frauen bzw. weiblichen Bewerbern kompati-
bel ist. Der Ansatz Vielfalt hingegen wurde sich von einem allenfalls als
Ubergangslosung zu vertretenden Sondergruppenstatus ,befreien‘ und
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sich auf das Individuum in seiner Vielfalt und den sich hieraus ergeben-
den Potentialen konzentrieren. Denn es ist letztlich unerheblich, ob es
sich um Frauen, Menschen mit Migrationshintergrund oder um andere
als Minderheit (noch) wahrgenommene Personen oder Gruppierung
handelt. Entscheidend ist, dass diese Individuen als Staatsburger in Uni-
form oder als zivile Angehorige der Bundeswehr ihre Auftrage in der
durch den jeweiligen Diensteid gebotenen Pflichttreue und mit den ihnen
eigenen Werten, Tugenden und Kompetenzen erfillen.

Der Sondergruppenanspruch kdnnte ferner als Argument flr andere
Sondergruppen dienen, sich entsprechend dieses Anspruchs mit einer
gruppenspezifischen Mindestquote horizontal (in der Breite) als auch
vertikal (in der Personalfiihrungsebene) vertreten sehen zu wollen.
Durch die dauerhafte Installierung ggf. weiter aufwachsender Sonder-
gruppen kénnten diese von Teilen der Gesellschaft als ,bevorteilt’ wahr-
genommen und moglicherweise stereotypisiert wirden. Auf diese Weise
konnte die Akzeptanz bei der Solidargemeinschaft eher sinken und eine
gelungene Integration und Inklusion erschwert werden. Genau hierin lag
auch die Kritik der Studie des ZMSBw vom Januar 2014, in der festge-
stellt wurde, dass viele mannliche Soldaten bei der expressis verbis ge-
nannten Wahrnehmung ihrer Kameradinnen diese im allgemeinen
Dienstbetrieb, aber auch bei Personal- und Auswahlentscheidungen auf-
grund ihrer Geschlechtszugehdarigkeit, ihrer Gruppenzugehdorigkeit, ihres
,Status Frau' bevorzugt behandelt sahen. Zitat einer Teilnehmerin des
Symposiums: ,Man wird als Frau akzeptiert, aber als Konkurrentin wird
man nicht akzeptiert“. Entsprechende problembehaftete und daher frag-
liche L6sungswege sollten nicht in Erwagung gezogen werden.

Bei der Untersuchung der Mdglichkeiten und Empfehlungen zur
Pravention von sexueller Belastigung und Diskriminierung arbeitete die
zustandige Arbeitsgruppe mittels Recherche in Form von Fachlektire
und Expertengesprachen. Hierbei stellte sich heraus, dass sexuelle Belas-
tigung in vielen Fallen gar nicht das Ergebnis von sexueller Unbeholfen-
heit, insbesondere junger Erwachsener, oder ein Ausleben sexueller
Triebe ist. Oftmals geht es vielmehr um eine Form des Machtmiss-
brauchs. Fir das Erarbeiten von Malinahmeempfehlungen war die Er-
kenntnis wichtig, dass in der sexualisierten Gesellschaft der Gegenwart
durchaus liberale Mal3stabe angesetzt werden mussen, wenn nicht der
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Eindruck von Priuderie entstehen soll. Eine Kultur des strengen Regle-
mentierens und Verbietens wirde auf nur geringe Akzeptanz stof3en und
letztlich zum spielerischen Austesten der Grenzen fihren.

Daher sind zur Pravention von sexueller Belastigung und ge-
schlechtsbezogener Diskriminierung grundsatzlich zwei Wege denkbar:
Zum Einen ein repressiver Ansatz, der mit dem Beschwerde- und Dis-
ziplinarwesen bereits gegangen wird und nicht zuletzt abschreckend
wirken soll. Zum Anderen ein sensibilisierender Ansatz, mit dem vor
allem diejenigen erreicht werden sollen, die in ihrem Verhalten unsicher
sind. Diese Ansatze betreffen in erster Linie diejenigen, die als mégliche
Verursacher in Betracht kommen. Auf der anderen Seite erscheint es
wichtig, die Betroffenen zu unterstitzen und zu starken. Letztlich geht es
um Aufklarungsarbeit, die die Menschen erreicht, ohne belehrend zu
wirken, und um ein institutionalisiertes Netzwerk, mit dem den Betrof-
fenen signalisiert wird, dass sie nicht alleine sind.

3. Hauptziele und Zielgruppen

Die wesentlichen Zielgruppen, das heil3t vorrangig das militéarische
und zivile Fuhrungspersonal, aber auch wichtige Multiplikatoren wie
zum Beispiel Lehrpersonal oder militéarische Gleichstellungsbeauftragte
sollen entscheidend dazu beitragen, dass die wesentlichen Ziele verfolgt
und die richtigen Grundsétze vermittelt werden. Die im Folgenden auf-
gefuhrten Hauptziele decken die wesentlichen Aspekte dieses Auftrages
ab. Sie betonen die Einbindung in den Vielfaltansatz, die Gleichstellung
und Chancengerechtigkeit, die Wertschatzung des Individuums als
Grundlage der PotentialerschlieBung, eine integrative Fuhrungskompe-
tenz und die Notwendigkeit der Pravention von Diskriminierung und
sexueller Belastigung. Selbstverstandlich richtet sich der Ansatz aber an
jeden und jede Angehdrige der Bundeswehr, weil sie durch ihr individu-
elles Verhalten, ihre jeweilige Einstellung und ihr Miteinander alle die
Fuhrungskultur der Bundeswehr jeden Tag mitgestalten, mitbestimmen
und mitpragen.

In diesem alle Angehérigen der Bundeswehr betreffenden und um-
fassenden Sinne
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» erkennen sie an, dass innerhalb der Vielfalt die Gleichstellung
und Chancengerechtigkeit von Mannern und Frauen ein Teil des
bundeswehrgemeinsamen Selbstverstandnisses ist und damit eine
zentrale Aufgabe der Bundeswehr darstellt;

» verstehen sie und tragen dazu bei, dass Frauen mit ihren besonde-
ren Fahigkeiten individuelle Potentiale erschliel3en kdnnen, die
fur die Bundeswehr wertvoll sind;

* wenden sie Strategien und Methoden einer integrativen Fih-
rungskultur als Bestandteil ,guten Fuhrens” unter besonderer Be-
ricksichtigung der Gleichstellungskompetenz an;

» erkennen sie diskriminierende Verhaltensweisen und Benachtei-
ligungen, um Ungleichbehandlung, Konfliktpotential, Formen
sexueller Belastigung und vergleichbaren Fehlentwicklungen
vorbeugen und nachhaltig entgegenwirken zu kénnen.

Die Anerkennung der Vielfalt, die in der Individualitat erkennbar
wird, ermdglicht es, den Blick auf den einzelnen Menschen und seine
Potentiale zu richten. Daher gilt es weniger, eine gruppenspezifische als
eine individuelle Vielfalt zu férdern, da dadurch im Prinzip allen Indivi-
duen je nach Einsatz ihrer Potentiale nachhaltig die Inklusion erméglicht
wird. Der Ansatz der Vielfalt, weniger die gruppenspezifische Fokussie-
rung, ist offenbar daher der substantiellste, nachhaltigste und somit er-
folgreichste Weg zur Integration von Soldatinnen und Frauen Uberhaupt
in der Bundeswehr. Die generelle und tbergreifende Handlungsempfeh-
lung lautet daher, das Themenfeld ,Integration von Soldatinnen in der
Bundeswehr* als bislang nur fokussierten Betrachtungsbaustein in ein
Gesamtkonzept ,Vielfalt in der Bundeswehr” zu integrieren.

Von entscheidender Bedeutung ist somit die Betrachtung der Ge-
samtheit des Personalkorpers der Bundeswehr. Denn es ist evident, dass
das Zivilpersonal der Bundeswehr derzeit einen signifikant hheren An-
teil an Frauen zu verzeichnen hat als im Vergleich dazu anteilig Solda-
tinnen in den Streitkraften ihren Dienst leisten. Es ist daher unerlasslich,
dass integrative Fuhrungskultur und Vorgesetztenverantwortung nicht
nur im militdrischen, sondern auch im zivilen Teil der Bundeswehr —
somit in der Gesamtorganisation - wirken, entsprechend ausgebildet und
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somit als gemeinschaftliche Aufgabe verstanden werden muss. Dies gilt
insbesondere auch im Hinblick auf zunehmend gemischte Strukturen,
Dienststellen und die damit verbundene, wechselseitige Fiuhrungs- und
Beurteilungsverantwortung des jeweiligen Fuhrungspersonals.

Pravention von sexueller Belastigung und geschlechtsbezogener
Diskriminierung gelingt nur, wenn alle Bundeswehrangehdrigen ange-
sprochen werden. Vorgesetzte sind aber auch hier an erster Stelle zu
nennen. Zum einen ist Machtmissbrauch eines der haufigen Motive flr
sexuelle Belastigung, so dass Vorgesetzte schon deshalb im Fokus ste-
hen. Zum anderen ist es aber auch ihre Vorbildfunktion, die ein sexuali-
siertes Klima in einer Dienststelle erméglicht oder nicht. Sensibilisie-
rung muss uber einen Top-Down-Ansatz durch die Vorgesetzten aller
Fuhrungsebenen erfolgen und kontinuierlich beispielgebend vorgelebt
werden. Der alleinige Besuch von Lehrgéangen reicht hierflr nicht aus.
Lehrgénge sind allerdings unverzichtbar, wenn es darum geht, Betroffe-
nen das vor allem psychologische Rustzeug mitzugeben, um sich zu
schitzen und zu wehren.

Bei der Pravention von sexueller Belastigung und geschlechtsbezo-
gener Diskriminierung geht es zunachst um Sensibilisierung aber auch
um das Erreichen von Verhaltensdnderungen . Dabei darf nicht der Ein-
druck entstehen, es handele sich um ein ,Frauenthema®. Dies wirde bei
vielen eine Abwehrhaltung provozieren. Eine negative Reaktion ware
auch zu erwarten, wenn die Sensibilisierung in belehrender oder gar an-
klagender Weise erfolgen wirde. Zielfihrend erscheint vielmehr eine
zZielgruppengerechte und zeitgemal3e Ansprache. Neue Verbote und Re-
gelungen sind nicht erforderlich, weil die altbekannten soldatischen
Pflichten vollig ausreichen. Es geht vielmehr darum, die Kamerad-
schaftspflicht mit Leben zu fullen. Hier lie3e sich Gber die emotionale
Seite der Kameradschaft viel erreichen: Nicht jeder versteht die juristi-
sche Dimension des Begriffs, wohl aber die Gefiihle, die damit ver-
knupft sind oder verknipft werden kénnen. Generell empfiehlt es sich,
das oftmals polarisierende Thema ,Frauen in den Streitkraften“ in einen
allgemein anerkannt positiven Kontext einzubinden. Als Oberbegriff
bietet sich beispielsweise ,Fuhrungskultur® an. Gut fuhren will jeder.
Folglich bleibt zu vermitteln, dass dazu auch ein vorbildlicher Umgang
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mit den Geschlechtern im Besonderen und mit Vielfalt im Allgemeinen
gehort.

Ein weiteres Ziel bei der Pravention von sexueller Belastigung und
geschlechtsbezogener Diskriminierung ist der Aufbau eines institutiona-
lisierten Netzwerks, um den Betroffen Mut zu machen.

4. MalRRnahmen- und Handlungsempfehlungen

2ing Ergebnisse der Arbeitsgruppen

e pipe
Erstellen eines Ergebnisberichts (25 Seiten)
Zusammenarbeit mit vielen internen und externen Stellen
Ubergreifende Betrachtung mit anderen Handlungsfeldern (Attraktivititsprogramm)

Definition der Zielgruppen

Hand! fohl n und MaRnah

Bereiche ,Konzept Vielfalt”, Personalmanagement, Vereinbarkeit von Familie & Beruf, Gleichstellung,
Situative Begleitung, Informationsarbeit

Fazit

Abbildung 13: Arbeitsgruppenergebnisse

Die Handlungsempfehlungen und Malinahmen wurden in einem ,40-
Punkte-Katalog“ nach Aufgabenbereichen gegliedert, welche fir das
Thema ,Integration von Frauen in die Bw* von zentraler Bedeutung
sind, im EinzelnerKonzept ,Vielfalt®, Personalmanagement, Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, Gleichstellung, Situative Beglei-
tung, Informationsarbeit und Networking.

Ein wertegebundenes, durch authentische Vorgesetzte glaubwirdig
vorgelebtes sowie wertschatzendes und fiirsorgliches Fihrungsverhalten
kann die gesamte Fuhrungskultur positiv pragen. Das gilt es als Kern-
botschaft und Schlussel fur eine attraktive Bundeswehr tGberall zu ver-
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mitteln. Der Ansatz der Vielfalt ist ein wesentlicher Teil des Selbstver-
standnisses der Bundeswehr, weil er ausgehend vom Menschenbild des
Grundgesetzes den Menschen als Individuum und in seiner unveraul3er-
lichen Wiirde in den Mittelpunkt stellt. Vielfalt ist somit im Konzept der
Inneren Fuhrung fest verankert. Daher sollte folgerichtig auch das ge-
samte Themenfeld ,Integration von Soldatinnen“ als markanter Baustein
in ein Konzept ,Vielfalt in der Bundeswehr* Eingang finden. Vielfalt
darf als Potentialangebot jedoch nicht rein funktionalistisch gesehen
werden. Der Mensch besitzt seine Wirde nicht aufgrund seiner Potentia-
le, sondern aufgrund seiner unverwechselbaren ldentitét, die aber in den
unterschiedlichen Potentialen zum Ausdruck kommt. Die Nutzung dieser
Potentiale ist, wenn mit diesem Ethos verbunden, auch moralisch legiti-
miert. Dieses Verstandnis von Vielfalt besitzt insbesondere fir die Fuh-
rungsverantwortung eine hohe Relevanz.

Es wurde ferner vorgeschlagen, einen Pilotdurchgang eines Lehr-
gangs mit einem dezidierten Vielfaltsansatz durchzufuhren.

Pilotlehrgang ..Unsere Miglichkeiten. Gemeinsam entdecken® (ehem. ..Partmerschaftlich Handeln™) Vers2

Zeit R . i
von | bis M ] Dienstag Mittwoch Donnerstag Freitag
- . Meine Poteniiale und meln = Strateglen erfolgreicher | Innare FOhmung und Vietfalt -
08:00| 08:45 Dlenst™ — Individualiat und E‘UF?:EHEHF{IEI#SEII:I ;Eggﬁ';‘;‘r‘;:rﬁwlg Integration: Frauen In Unsere Maglichisiten.
Diversitat Im Berutsieden der Bundeswehr 'u=|Tar| o -Ebencﬂle Coaching und Networking Gemelnsam entdecken:
. g-3c {mit fachpsychologischer - g {u.a.Unterstiizungs- Empfenlungen an den
08:50|09:35 ModerationBegieitung) mdglichkeRen) Kommandeur
09:35| 10:05 Anreise Katezpause Katzzpause Kaffeenause Kafeapauss
R . P—— Vemmiiungsmathoden
10:05( 10:50 Diversitatim Dignst ~aus Sicht Fokus Imteqration won Frauen | = (z.B.: Tralningeboard .
p:;:]::ﬁﬁ:';;?:n‘::’lel Praveriion und diensirachilcher Wk Vielfalt In der e e una
10:55| 11:40 Derspekiivwechsal) Umgang mi: Mobbing Bundeswanr| h - 9
(Perspekilvivechsel) und sexuslier Bai3stigun
11:40|12:40 Mitagspause g und Abraise
Diversitat in angeren
12:40(13:25 ‘organisationen !
Begritung und untemenmen
. nc Emfinmng Fonsetzung Rollensplel und Fokus Integration won Frauen II: Umgang mit und Nutzen
13:30) 14:05 Chancengerechtigket - won Vel -
TAEmETE Fachiiche Auswertung des orurteile und Wirkhchiet Perspekiiven fr die
LabenzsHuztionen und Rolenspisis innere FOhung”
14:05| 15:05| Lebensiufe - eine Vorpereltung auf mis
personiiche Gespracha —
Vorstelungsnmnde Ameltsgruppen
15:05( 15:35 Hatezpalss Katezpause Katzzpause Kaffeenause
-ac =0 LAnders seln® —
15:35116:20 Wechsel der Empathle und Respekt in der Fokus Integration won Frauen Il iﬂ'ln?éo':_llr? GK|:‘|]||;,II1|ZE:
Inarviduel Kommunikation — eine neus Gelebte Integrative FOhrungskuliur 25 :I:’ nien —
1695 [ 17:10|  Perseskive:=n Gesprachskulur und - Evehonan .
= Rollznspiel B !

Abbildung 14: Dienstplan fiir einen Pilotlehrgang

Der Fokus des Lehrgangs liegt im Mittelteil zwar eindeutig auf der
Integration von Frauen, kann jedoch bei Bedarf zielgruppenorientiert
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auch fur die Befassung mit anderen Vielfaltsdimensionen angeboten
werden. Mit den aufeinander aufbauenden Modulen sollen die Lehr-
gangsteilnehmenden nach Einfihrung in die Thematik partizipativ und
interaktiv mit Rollenspielen, Erfahrungsberichten, Experteninformatio-
nen, insbesondere aber durch verschiedene Perspektivwechsel an die
verschiedenen Facetten der Thematik herangefuhrt werden. Dabei spielt
die Kommunikationskompetenz eine zentrale Rolle. Auch die Rolle und
Verantwortung der Vorgesetzten wird dabei thematisiert. Die Darstel-
lung unterschiedlicher Vermittlungsmethoden sowie die vertiefenden
Hinweise auf Netzwerke und Unterstlitzungsmoglichkeiten, aber auch
Beispiele aus zivilen Unternehmen und anderen Organisationen sollen
die Lehrgangsteilnehmenden befahigen, Nutzen und Perspektiven von
Vielfalt zu erkennen, sie positiv zu bewerten und einen zielfiihrenden
Umgang mit ihnen Gben zu kénnen.

Mit der Entfaltung der Wirkung der vorgeschlagenen Maflinahmen
und Empfehlungen fur grundséatzlich alle Soldatinnen und Soldaten soll
eine héhere Akzeptanz der Thematik in Einheiten und Dienststellen der
Bundeswehr und bei den Vorgesetzten erreicht werden.

5. Zusammenfassung

Grundsatzliches Verstandnis der Arbeitsguppe war es, die Integrati-
on von Frauen in der Bundeswehr nicht als eine Frage der Personalge-
winnung, sondern auch der Personalentwicklung wahrzunehmen. Dies
begriindet sich, mit Blick auf die Nutzung der unterschiedlichen Potenti-
ale, insbesondre in détkzeptanz der Vielfalt der Menschenauf der
Basis des im Grundgesetz vorgegebenen und in der Inneren Fihrung
widergespiegelten Menschenbildes. Der Ansatz ist damit ein wesentli-
cher Bestandteil des Selbstverstandnisses der Gesamtorganisation Bun-
deswehr. Hiermit verknipft ist eine von Respekt, Wertschatzung und
guter Gespréachskultur gepragte Kommunikation sowie eine mit den Er-
fordernissen der Auftragserfullung abgestimmte Ricksichtnahme auf
individuelle Lebenssituationen und eine angemessene dienstliche Forde-
rung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. All das wirkt sich in den de-
mokratisch legitimierten Streitkraften motivierend auf Eignrungskul-
tur, die Wahrnehmung als attraktiver Arbeitgeber und somit
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gesellschaftlich integrierend aus. Das Modell der integrativen Fihrungs-
kultur soll dies verdeutlichen.

Es ist ein Angebot, welches im Laufe der Arbeit mit der Thematik
.Vielfaltsmanagement” entwickelt wurde. Das Modell zeigt zunachst
das Gesamtszenario, in dem sich Vielfalt in der Bundeswehr gestaltet.

INFOGRAFIK
ZENTRUM INNERE FUHRUNG Abb. 1

ETHOS (Grundgesetz, Wiirdebegriff, Menschen, Frieden)

2. Fuhrungs-
ebene

VOR-
GESETZTE
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SRR
s &
“,\e\‘é s

Abbildung 15: Gesamtszenario zum Themenkomplex Vielfalt

Im Folgenden werden einzelne Segmente des Modells, wie das Fuh-
rungsmanagement (Abb. 16), die Mitarbeiter/das Individuum (Abb. 17)
und — fUr die Bundeswehr typisch — das Personalmanagement (Abb. 18),
das als eigenstandiger Teil zu sehen ist, dargestellt. Abschliel3end sind
die Interdependenzen der unterschiedlichen Teile zu betrachten (Abb.
19).
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Abbildung 16: Fihrungsmanagement
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Abbildung 18: Personalfihrungsmanagement
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Abbildung 19: Interdepenzen

Die Ausbildung von Sozialkompetenzen gilt es mit der generellen
Ausrichtung ,Integration von Vielfalt in der Bundeswehr* auf allen Fih-
rungsebenen zu vermitteln bzw. dort zu starken und auch in der Attrakti-
vitditsagenda der Bundeswehr einzubetten. Der Ansatz der Forderung

128



eines Sondergruppenstatus fir Frauen im Sinne einer sogenannten ,posi-
tiven Diskriminierung’ kdnnte hingegen den Integrations- und Inklusi-
onsprozess der Frauen in der Truppe weiterhin erschweren und insge-
samt eher verlangsamen. Viele Frauen selbst wollen aufgrund ihrer
individuellen Fahigkeiten bzw. Starken und Schwachen - und nicht vor-
wiegend aufgrund ihrer geschlechtsspezifischen Zugehorigkeit - einge-
setzt und beurteilt werden. Abgeleitet davon wollen Frdwesne Son-
derbehandlung, sondern am Grad ihrer Auftragserfullung gemessen
werden.

Als wesentliches Arbeitsergebnis wurde die Empfehlung ausgespro-
chen, die Thematik in eiGesamtkonzept ,Vielfalt in der Bundes-
wehr gestalten” einzubetten. Damit sollen Positv- wie Negativdiskrimi-
nierungen einzelner Gruppen in der Bundeswehr vermieden werden. Der
Fokus richtet sich auf dieielfaltige Individualitat und ihre ,vor-
gelebte’ Praxis im taglichen Umgang miteinander. Angestrebt wird da-
mit die Gleichbehandlung, Inklusion und Wertschatzung aller Bundes-
wehrangehorigen in Grundbetrieb und Einsatz.
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Franz Edelmann

Gender und Diversity im __Osterreichischen Bundesheer —
Ein Uberblick

Gender- und diversitygerechte Ausbildung ist im BMLVS durch
hochrangige Dokumente verankert. Dies ergibt sich z. B. aus den Vor-
gaben der wirkungsorientierten Haushaltsfiihrung, in denen als Wir-
kungsziel die Gestaltung der Ausbildung nach gender- und diversityge-
rechten Gesichtspunkten festgeschrieben wurde. Es wird dadurch eine
strategische — im Sinne einer politischen WillensdufRerung — Vorgabe
erteilt. Weitere Vorgaben sind im Zusammenhang mit dem Frauenférde-
rungsplan des Bundesministers fur Landesverteidigung und Sport fur
den Zeitraum vom 1. Janner 2014 bis 31. Dezember 2019 zu sehen, in
dem der Anteil der Frauen in Fiuhrungsfunktionen allgemein sowie in
den militarischen Funktionen speziell zu erhdhen ist. Da eine gender-
und diversitygerechte Ausbildung die Zielerreichung durch die Berlck-
sichtigung dieser Aspekte bei der Ausbildungsplanung und -
durchfihrung zu unterstitzen hat beziehungsweise eine wesentliche
Voraussetzung daflr ist, gibt es eine fur die Ausbildungsstatten erforder-
liche koordinierende und prézisierende Ausarbeitung dazu.

Eine derartige Ausbildungsgestaltung ist Ausdruck einer Unterneh-
menskultur, welche die vorhandene bzw. sich anbietende Vielfalt als
Mehrwert und nicht als Hindernis ansieht. Gender Mainstreaming be-
ricksichtigt die unterschiedlichen Fahigkeiten, Interessen und Lebenssi-
tuationen von Frauen und Mannern. Diversity Management steht fur die
Anerkennung und positive Wertschatzung vorhandener menschlicher
Vielfalt der Bediensteten und Einbeziehung der Heterogenitat von Men-
schen in Entscheidungen im Rahmen der Aufgabenerfillung. Dies in-
kludiert militarisch gefuhrte Einsatze.

Die Umsetzung im Sinne des Prinzips einer Auftragsorientierung
steht jedoch noch am Anfang.
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Neben den Regelungen und Ausarbeitungen im Rahmen der Ausbil-
dung sind aber auch Regelungen des Dienstbetriebes von eminenter Be-
deutung. Zu erwahnen ist hier beispielsweise die Regelungen betreffend
den Umgang mit den Angehdrigen der unterschiedlichen Religionsge-
meinschaften im OBH.

Eine qualifizierte Aufgabenerfillung verlangt zwingend das Vor-
handensein einer passenden Qualifikation. Diese kann durch Validierung
von vorhandenen Lernergebnissen bestatigt oder durch die Absolvierung
einer systematischen Ausbildung erworben werden. Ausbildung richtet
sich an Personen mit den diesen Personen innewohnenden Charakteristi-
ka. Sie richtet sich somit an Individuen und jede Ausbildungsgruppe ist
folglich heterogen zusammengesetzt.

Gender- und diversitygerechte Ausbildung fokusiert genau auf diese
Zusammenhange. Die Beachtung und Betonung der Aspekte Gender und
Diversity im Ausbildungsbereich sollen im Sinne eines in einen See ge-
worfenen Steines Wellen der Ausbreitung und nachhaltigen Umsetzung
auslosen.

Die angesprochene Vielfalt umfasst prinzipiell das Spektrum von
Kenntnissen, Fertigkeiten und Kompetenzen. Es muss betont und gelebt
werden, dass die Beachtung der Unterschiede kein Manko, sondern ein
Vorteil fir das Unternehmen ist. Langwierige Ausbildung kann durch
Validierung der vorhandenen Lernergebnisse vermieden werden, denn
die mitgebrachten Kenntnisse, Fertigkeiten und die vorhandenen Kom-
petenzen werden angerechnet. Dies ist wiederum ein Ausdruck der
Wertschéatzung.

Ausgehend von der Tatsache unterschiedlicher Starken und Schwé-
chen von Personen ist daher im Rahmen der Selektion fur eine Ausbil-
dung besonders darauf zu achten, dass das breite Spektrum nicht durch
die Einengung auf wenige Aspekte unnotwendigerweise reduziert wird.
Die sogenannten notwendigen Bedingungen sind somit auf das tatsach-
lich unabdingbare Ausmald zu priufen. Dies ist insbesondere dann wich-
tig, wenn alle Fuhrungsfunktionen die Kriterien der Grundfunktion er-
fullen  missen. Die unabdingbaren Kriterien flir einen
Zugskommandanten oder eine Zugskommandantin sind nicht ident mit
den unabdingbaren Kriterien fiir einen Brigadekommandanten oder eine
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Brigadekommandantin. Kdrperliche Leistungsfahigkeit, exakte Schiel3-
leistungen und Durchhaltevermdgen im hochalpinen Gelande korrelieren
beispielsweise nicht zwingend positiv mit Analysefahigkeit, hohem

Kommunikationsvermégen und diplomatischem Geschick oder Bega-
bung im IT- oder Fremdsprachenbereich. Auch dies ist ein Aspekt von
Diversitat, den es zu beachten gilt. Somit kommt einer entsprechend
sensibel gestalteten Ausbildung die Aufgabe zu, die Vielfalt der Aus-
wahlmoglichkeiten auch am Ende eines Ausbildungsabschnittes mdg-
lichst umfangreich zu halten. Die Orientierung am Lernergebnis und die
Beachtung von individuellen Erfordernissen kénnen hier Schlisselmalf3-
nahmen sein.

Gender- und diversitygerechte Ausbildung beginnt unter Bezug-
nahme auf einen gesamtheitlichen Ansatz bei der Planung des Ein-
stiegstages, der Einstiegswoche, des Verhaltens des Ausbildungsperso-
nals, des Kommunikationsstiles und findet letztlich auch in der Art der
Lernergebnistberprifung ihren Niederschlag. Gender- und Diversityge-
rechtigkeit bedeutet vor allem, bei Heterogenitat nicht die Defizite in
den Mittelpunkt zu stellen, sondern auf die individuellen Leistungspo-
tenziale einzugehen und diese fur die Organisation und zum Wohle der
Bediensteten nutzbar zu machen.

In einem einjahrigen Prozess wurden Kriterien fur eine gender- und
diversitygerechte Ausbildungsgestaltung entwickelt. Diese Erarbeitung
erfolgte unter Federfiihrung des Ministeriums und unter Beteiligung aller
ausbildungsverantwortlichen Stellen sowie von Absolventinnen der Of-
fiziers- und Unteroffiziersausbildung. Das Ergebnis ist dadurch nicht nur
ein breites gemeinsames Verstandnis der Herausforderung, sondern auch
ein Erlass, der konkrete Umsetzungshinweise fur alle Ebenen der Aus-
bildung bietet.

Als Konsequenz wurde weiters abgeleitet, dass eine spezielle Schu-
lung des Lehrpersonals erforderlich ist. Dabei ist geplant, eigenes Perso-
nal in weiterer Folge auf das Niveau ,Train the Trainer* zu heben.

Wichtig ist, dass das Handeln im Gesamtrahmen erfolgt und die
Verantwortung von allen Beteiligten wahrgenommen wird. Das reicht
vom BMLVS (Rahmenvorgaben) bis hin zu den Lehrenden in der kon-
kreten Lehr- oder Ausbildungssituation.
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Manche Hiurden und auch Umwege werden in Kauf zu nehmen sein,
bis die Inklusion des Gender- und Diversitygedankens in das Handeln
des Ressorts zur Selbstverstandlichkeit geworden ist.

Erst das Bewusstsein, dass Unterschiede kein Manko, sondern hilf-
reich bei der Losung der heranstehenden Aufgaben sein kénnen, ermog-
licht die Wertschatzung der vielfaltigen Kenntnisse, Fertigkeiten und
Kompetenzen. Das wiederum spart Ressourcen und tragt durch das An-
erkennen sowie Fordern des jeweiligen Leistungspotentials der auszu-
bildenden Person auch zur Motivation in der Aufgabenerfillung bei.
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Andrea Telsnig-Ebner

Das Modul Diversity Management in der 6sterreichischen
Offiziersausbildung

ein Praxisbeispiel fir gender- und diversitygerechte
Ausbildungsgestaltung

1. Einleitung

Vor fiinfunddreiRig Jahren, genauer gesagt im Jahre 1980, hat Oster-
reich die UN-Konvention zur Beseitigung jeder Form von Diskriminie-
rung der Frau (Convention on the Elimination of All Forms of Discrimi-
nation against Women — CEDAW) unterzeichnet und 1982 ratiffZiert.

Im Artikel 5 dieser Konvention wird unter anderem ausgefthrt, dass die
Vertragsstaaten alle geeigneten Mal3Bhahmen zu treffen haben, die einen
Wandel in den sozialen und kulturellen Verhaltensmustern von Mann
und Frau bewirken und so zur Beseitigung von Vorurteilen sowie von
herkdbmmlichen und allen sonstigen auf der Vorstellung von der Unter-
legenheit oder Uberlegenheit des einen oder des anderen Geschlechts
oder der stereotypen Rollenverteilung von Mann und Frau beruhenden
Praktiken fuhren.

Fur den Bereich der Bildung (Artikel 10) wird im Mai 2012 im
NGO-Schattenbericht in Ergdnzung des 7. und 8. Staatenberichts der
Osterreichischen Regierung an den CEDAW-Ausschuss an erster Stelle
einer ganzen Reihe von Malinhahmen empfohlen, die Kategorie Gender
verpflichtend in die Ausbildung und Fortbildung von Lehrerinnen und
Lehrern aufzunehmen, und dabei folgende Inhalte zu beriicksichtigen:
theoretisches Wissen zu Geschlechterverhaltnissen, Reflexion der eige-
nen Geschlechterbilder, Umsetzung in die padagogische Praxis — Lehr-
inhalte, Unterrichtsmaterialien, gendersensible Methoden und Didaktik.
Weiters wird empfohlen, dass bei Auswahlverfahren die im Anforde-

% Bundesgesetzblatt der Republik Osterreich Nr. 443/1982.
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rungsprofil geforderte Gender- und Diversity-Kompetenz tatsachlich
nachgefragt und tberpriift werden m{fss.

Daraus lasst sich schlussfolgern, dass im Bereich des Bildungssek-
tors — und damit auch im hochschulischen Bereich - in Osterreich in den
vergangenen drei8ig Jahren noch zu wenig Anstrengungen unternom-
men wurden einerseits die Kategorien ,Gender und Diversity* in die
padagogische Praxis nachhaltig zu implementieren. Andererseits muss
damit aber auch konstatiert werden, dass das Lehrpersonal auch heute
noch Uber zu wenig Gender- und Diversitykompetenz verfligt, um diese
Lucke im hochschulischen Sektor zu schlieBen. Dass diese beiden
Schlussfolgerungen eng miteinander verkntpft sind, braucht an dieser
Stelle nicht explizit erwdhnt werden. Auch die Osterreichische Hoch-
schuldidaktik scheint weitgehend blind zu sein gegenlber einer gender-
und diversitygerechten Gestaltung von Lehr-Lern-Prozessen, fanden und
finden sich doch kaum Fortbildungsangebote zu diesen beiden Themen-
bereicherl!

.From teaching to learning”darf jedoch kein reines Schlagwort
bleiben, wenn im hochschulischen Bereich Module geplant und durchge-
fuhrt werden. Mit diesem Blickwechsel geht ein Umdenken und Neuges-
talten von Lehr-/Lernsettings einher, indem die Studierenden selbst, ihre
Vorkenntnisse und Lernstile sowie ihre Erwartungen und Heterogenita-
ten in den Mittelpunkt geriickt werdéhMit gender- und diversityge-
rechter Ausbildungsgestaltung, welche seit dem Jahr 2015 auch im Os-
terreichischen Bundesheer erlassmé&Rig als didaktisches
Unterrichtsprinzip fur alle Ausbildungsvorhaben vorgegeben wird, ist
gemeint, dass die Aufmerksamkeit der ausbildungsverantwortlichen Per-
sonen ganz bewusst auf alle Fragen gerichtet wird, die sich im Zusam-
menhang mit ,Gender und Diversity* in der Gestaltung von Lernprozes-
sen ergeben.

Ovgl. Drott, Felice und Verein 6sterreichischer Juristinnen. 2012. S 32f.
" vgl. Workshopangebot der FHK Osterreich, URL: http://www.fhk.ac.at
[09.11.2015].

2y/gl. Marx, Sabine. 2008. S 89.

Bvgl. BMLVS 2015.
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Folgende Begriffsdefinitionen werden fur das weitere Verstandnis
dieses Beitrages verwendet.

* Gender - verstanden als soziales Geschlecht - meint dabei, dass
Geschlechtszuschreibungen nicht in (biologisch bedingten)
Wesenszuschreibungen begrindet sind, sondern dass Ge-
schlecht gemacht und stabilisiert wird. Geschlechtszugehorig-
keit wird in einem lebenslangen, interaktiven Prozess immer
wieder hergestellt und gefestigt, sie ist eine permanente und all-
tagliche Selbstdarstellungsarbeit (= Doing Gender).

» Diversity meint die inter- und intrapersonelle Vielfalt von Men-
schen, wobei soziale Kategorien, wie Alter, Geschlecht, Bil-
dung, ethnische Zugehorigkeit, Religion etc., herangezogen
werden, die das komplexe gesellschaftliche Phanomen der Dif-
ferenzsetzung begrinden, welches Macht- und Legitimations-
verhi;ikl_)tnisse einer Gesellschaft widerspiegelt und reprodu-
Ziert.

2. Ausbildungsgestaltung unter dem Aspekt von Gender und
Diversity — Die Planung

Ausgehend von oben angefiihrten gesetzlichen Forderungen und
Folgerungen sowie einer Begriffsklarung, wird nun im Folgenden darge-
stellt, wie im Modul Diversity Management, welches im vierten Semes-
ter im Bildungswissenschaftlichen Vertiefungsgebiet des FH-
Bachelorstudiengangs Militarische Fuhrung (FH-BaStg MilFu) angesie-
delt ist, dieses Unterrichtsprinzip bei der Planung bericksichtigt und
erfolgreich umgesetzt werden konnte.

Lehrangebote erhalten ihren Charakter vor allem durch die ausge-
wahlten Lehrinhalte. Meist wird auf ,Altbewéhrtes” zurtickgegriffen,
das zwar meist geschlechts- und diversityneutral gemeint ist, tblicher-
weise aber von einem verengenden, stereotypen Blick auf inhaltliche
Fragestellungen gepragt bleibt. Daher ist es deshalb ein entscheidender
Schritt bewusst nach bislang zu kurz gekommenen Inhalten zu suchen

"vgl. Gindl, Michaela et.al. 2007. S9.
Svgl. Bendl, R. & Hanappi-Egger, E. & Hofmann, R. 2012. S30.
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und daraus das Lehrangebot auszuwaffi@ies ist nun bei einem Mo-

dul mit dem Titel ,Diversity Management* auf den ersten Blick leichter
als zum Beispiel bei natur- oder wirtschaftswissenschatftlichen Fachern
oder auch Rechtsfachern. Diese Lehrinhalte kdnnten beispielsweise
durch biografische Erzahlungen oder Beitragen von Forscherinnen oder
durch Ansatze feministischer Wissenschaftskritik bereichert werden. Im
Modul Diversity Management wurde ganz bewusst ein sehr weiter Rah-
men fur die zu bearbeitenden Themenfelder gewahlt, von berufsprakti-
schen Feldern, wie der Integration von sogenannten Minderheiten im
OBH, uiber Aspekte der interkulturellen Kommunikation bis hin zu Stra-
tegiemodellen des Diversity Management. Zusatzlich konnten sich die
Studierenden auch eigene sie interessierende Themen bearbeiten und
damit das Lehrangebot erweitern.

Themenfelder 2013 Themenfelder 2015

Abbildung 20: Themenfelder im Modul Diversity Management

®vgl. Mérth, A. & Hey, B. 2010. S74.
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Bereits in der Planungsphase ist zu bertcksichtigen, dass Lehrende
und LernendeAlltagserfahrungen und personliche Uberzeugungen
einbringen. Die Herausforderung besteht darin, diese Sichtweisen
(Stichwort: Vorurteile und Stereotypien) in neue Kontexte zu bringen, zu
differenzieren oder zu verandern. Diese Bewegung — ein neuer Gedanke
trifft auf alte, teilweise ganz schwache, teilweise tief verankerte Uber-
zeugungen — ist eine unverzichtbare Lernerfahrung. Begegnet werden
kann diesem Aspekt damit, dass Diskussionsregeln vereinbart werden,
die von einem wertschatzenden und respektvollen sprachlichen Umgang
miteinander gekennzeichnet siffdkonkret bedeutet dies: Alle Fragen
und Gedanken sollen und dirfen geauf3ert werden, jedoch sind Generali-
sierungen zu vermeiden, es soll sachbezogen und konkret formuliert
werden, subjektive Eindricke sollen beschrieben und nicht bewertet
werden, personliche Angriffe sind zu vermeiden.

Aus dem vorher Gesagtem wird deutlich ersichtlich, dass ausrei-
chendZeit fur Diskussionen bereits in der Planung der Lehrveranstal-
tungen zu bercksichtigen ist. Ein groRer Fehler, teils aus Uberengage-
ment, teils aus Unsicherheit ist, dass die Lehrenden mit viel zu viel Stoff
in die Unterrichtseinheit kommen. Das ist wichtig und jenes muss genau
heute durchgemacht werden, damit das eigene Unterrichtskonzept ein-
gehalten werden kann. Kaum ist ein Thema behandelt, wird ein weiteres
Themenfeld gedffnet. Zeit fur Fragen, Diskussion, eine vertiefende Aus-
einandersetzung oder personliche Reflexion bleibt kaum. Naturlich gibt
es auch im Modul Diversity Management eine zeitliche Struktur fir die
Unterrichtseinheiten, aber bereits unter dem Aspekt ,weniger ist mehr*.
Es waren kurze theoretische Inputs geplant, unterstitzt durch den Ein-
satz bildgebender Medien oder durch die Bereitstellung von Texten, die
durch die Studierenden bereits im Vorfeld der Unterrichtseinheit zu le-
sen waren und die dann in der Prasenzphase gemeinsam diskutiert wur-
den. Ebenso waren ganze Einheiten gezielt nur mit Podiumsdiskussionen
konzipiert. Andere Unterrichtseinheiten zu einem bestimmten Themen-
feld wurden speziell auf die Fragen der Studierenden abgestimmt, die sie
im Vorfeld an die Gastlehrende geschickt hatten. Damit konnte sie in
ihrem Vortrag genau diese Fragen der Studierenden behandeln.

Tvgl. Mérth, A. & Hey, B. 2010. S75.
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Als Lernunterlage wurde kein eigenes Skriptum verfasst. Aber alle
verwendeten Unterrichtsmittel, wie Prasentationen, Texte, Bucher, Bil-
der, Videos, Internetlinks usw. werden gegenseitig zur Verfligung ge-
stellt. Dies konnte durch die Verwendung einer e-learning Plattform na-
mens Moodle sichergestellt werden. Jeder und jede Lehrende aber auch
die Studierenden sind verantwortlich dafirr, dass alle Teilnehmerinnen
und Teilnehmer alle Unterlagen, die benétigt werden, zur Verfiigung
haben. Lehrunterlagen machen — unabhangig von einer etwaigen Ver-
hinderung wahrend der Prasenzphase — die Lehrveranstaltung transpa-
rent und die Inhalte damit fur alle gleichermaf3en zuganglich.

Gender- und diversitygerechte Ausbildungsgestaltung durchzufiih-
ren, bedeutet nicht nur dariiber zu reden, sondern Vielfalt auch sichtbar
zu machen und in der Ausbildungsgestaltung vorzuleben. Und dies ist
ein wesentlicher Leitgedanke fur die Auswahl und die Einbindung von
Lehrenden. Zuerst ging es natlrlich um die fachliche Expertise, aber
genauso wichtig ist, dass sich die Lehrenden mit dem padagogisch-
didaktischen Konzept, dass sich an der gender- und diversitygerechten
Ausbildungsgestaltung orientiert, identifizieren. Die Vielfalt defr-
personalsim Modul Diversity Management gestaltet sich derart, dass
sich mdglichst viele soziale Kategorien in ihren jeweiligen Uberschnei-
dungen wiederfinden. So konnten Expertinnen und Experten unter-
schiedlicher wissenschatftlicher Disziplinen, unterschiedlichen Alters
und Geschlechts, verschiedener ethnischer und religioser Zugehdrigkeit
sowie sozialer Herkunft, Zivilpersonen ebenso wie Militarpersonen und
Menschen mit unterschiedlichsten privaten Interessen im Modul einge-
bunden werden. 2014 nahmen am Modul auch drei polnische
ERASMUS Studierende teil, welche die Diversitat auch unter den Stu-
dentinnen und Studenten erhohte; 2015 konnte eine rumanische Psycho-
login, die zu dieser Zeit gerade ihr Arbeitstraining an der Theresiani-
schen Militairakademie absolvierte, fur die Durchfihrung einer
Unterrichtseinheit gewonnen werden.

Auch wenn das Themgeschlechtergerechte Sprache der Of-
fentlichkeit nach wie vor wenig sachlich behandelt wird und mehr einem
Glaubenskrieg zwischen Befurwortern und Gegnerinnen gleicht, so ist es
dennoch eine nicht wegzudiskutierende und durch zahlreiche Studien
belegte Tatsache, dass Sprache unsere innere Werthaltung widerspiegelt
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und unsere Vorstellungen und Einstellungen pfigdwich bei der Ver-
wendung vorBildmaterial ist besonderes Augenmerk darauf zu legen,
dass keine traditionellen Stereotype rekonstruiert werden, welche Macht-
und Legitimationsverhaltnisse unserer Gesellschaft widerspiegeln und
reproduzieren.

Abschlieliend mdchte ich noch darauf eingehen, dass es im fach-
hochschulischen Kontext erforderlich ist, Studierende zu benoten. Und
das auch dann, obwohl eine Note auf der Skala von 1-5 nichts oder nur
sehr wenig Uber den individuellen Kompetenzerwerb eines Studierenden
aussagt. Bei manchen Lehrveranstaltungen ware es sinnvoller auf den
Druck der Leistungsbeurteilung zu verzichten und auf ein anderes Beur-
teilungsschema (z.B. ,teilgenommen*) zuriickgreifen zu konnen. Die
Lernergebnisorientierung steht im Zentrum des péadagogisch-
didaktischen Konzeptes und lasst Freiraum dafur, wie die individuelle
Leistung der Studierenden sichtbar, messbar und damit vergleichbar
gemacht werden kann. Im Modul Diversity Management wurde auf eine
abschlieRende Wissensuberpriifung ganz bewusst verzichtet, sondern die
Varianten ded.ernproduktes (Sommersemester 2013 und 2014) bzw.
eines Lernportfolios (Sommersemester 2015) gewahlt. Nach Martin
Lehner ist ein Lernprodukt..etwas, das hergestellt wird, das man nut-
zen kann — in der jetzigen oder spateren Berufspraxis, fur weitergehende
Lernprozesse oder fiir Prasentationefi“So war es also die Aufgabe
der Studierenden in Einzel- und Gruppensettings eine DVD zu gestalten,
die sie fur eine Kaderfortbildung (,Stunde des Kommandanten)* in ih-
rem jeweiligen spateren waffengattungsspezifischen Verband zum The-
ma ,Diversity Management beim OBH in Theorie und Praxis* verwen-
den kdnnen. 2013 wurde dieses Lernprodukt einer Studentengruppe an
der Theresianischen Militairakademie auch gleich realisiert, indem nach
Ende des Moduls eine Kaderfortbildung in der Dauer von zwei Stunden
im altehrwirdigen Festsaal der Theresianischen Militarakademie durch-
gefuhrt wurde. Die zivilen polnischen ERASMUS-Studierenden hatten
2014 die Aufgabenstellung, diese Kaderfortbildung dahingehend zu ges-
talten, dass sie nach ihrer Ruckkehr an ihre Stammuniversitat in Polen,
Uber das besuchte Modul Diversity Management am FH-BaStg MilFu

8\/gl. Telsnig-Ebner, A. 2015. S 51-62.
" Lehner, M. 2009. S 115.
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informieren konnten. Ob sie es auch umsetzen konnten, ist mir leider
unbekannt. 2015 wurde das Lernprodukt um die Erstellung eines Lern-
portfolios erweitert. In diesem Lernportfolio werden alle Lernprodukte
der Studierenden (beispielsweise ausgearbeitete Fragen, Diskussionsbei-
trdge, miundliche Referate, schriftiche Handouts, verwendete Videos,
durchgefuhrte Recherchen, erstellte Reflexionsprotokolle, Gruppenarbei-
ten usw.), die im Verlauf des Moduls erarbeitet wurden, gesammelt und
geordnet. Damit wird die Lernbiographie der Lernenden gekennzeichnet,
die Entwicklung der Lernenden sichtbar gemacht und ihre bzw. seine
Arbeit an einem Projekt dokumentiert.

3. Ausbildungsgestaltung unter dem Aspekt von Gender und
Diversity — Die Nachbereitung

Am FH-BaStg Militdrische Fuhrung wird auf divaluierung der
Lehrveranstaltungen und Module grof3er Wert gelegt. Dieses Instrument
ist ein wesentlicher Beitrag zur Qualitatssicherung und Qualitatsoptimie-
rung, weil es allen Akteurinnen und Akteuren im Kernprozess ,Lehre
durchfihren” eine unverzichtbare qualitative und quantitative Rickmel-
dung liefert. Fir das Modul Diversity Management haben sich aus den
Evaluierungen der Jahre 2013, 2014 und 2015, die durch die Studieren-
den aber auch im Modul lehrenden Personen durchgefuhrt wurden, fol-
gende Erkenntnisse ergeben, die im jeweils nachfolgenden Sommerse-
mester bericksichtigt wurden bzw. noch optimiert werden.

3.1 Flexibilitat bei den Themen

Nach der erstmaligen Durchfiihrung im Sommersemester 2013 war
klar ersichtlich, dass auch wir uns zu viel vorgenommen hatten. Die An-
gebotspalette der Themen und die Erweiterung der Themen durch die
Studierenden sprengten den Rahmen der zeitlichen Mdglichkeiten. So-
mit wurden fir die nachfolgenden Sommersemester jeweils sogenannte
~Schwerpunktthemen” festgelegt, was sich positiv auf die Gesamtstruk-
tur auswirkte. Zuséatzlich reduzierte sich aufgrund der sinkenden Zahl
von Berufsoffiziersanwartern die Studierendenzahl, was ebenfalls zu
einer deutlich verbesserten Kommunikation und mehr Zeit fur die Inter-
aktion mit den Studierenden beitrug.
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3.2 Flexibilitat bei den Methoden

Die Methodenvielfalt, die durch das Lehrpersonal angewandt wurde,
stellte sich als ,goldrichtig® heraus. Die Abwechslung bei den Unter-
richtsmethoden wurde als Bereicherung erlebt, und dies sowohl von den
Lehrenden als auch von den Studierenden. Der Methodenmix reichte
dabei von Vortragen durch die Lehrenden, Gber Referate durch die Stu-
dierenden, interaktive Gruppenarbeiten, Planspiele, Diskussionsrunden,
vorbereitende Textlektire, Reflexionsprotokolle bis zur Erstellung von
Handouts, Flipcharts und schriftichen Zusammenfassungen. Die e-
learning Plattform Moodle wurde sowohl seitens der Lehrenden als auch
der Studierenden genutzt und stellt sich immer mehr als unverzichtbarer
Bestandteil zeitgemaler Lehrtatigkeit heraus.

3.3 Leistungsiberprufung (Benotung)

Wie schon vorher angesprochen, ist die Benotung des einzelnen Stu-
denten bzw. der einzelnen Studentin Teil der fachhochschulischen Aus-
bildung. Die Bestatigung Uber die Zuerkennung von 5 ECTS fir eine
positive Absolvierung des Moduls Diversity Managements muss seitens
der Studierenden erarbeitet werden und seitens der Lehrenden objektiv
und transparent auf einer Notenskala von 1-5 bewertet werden. Die Mo-
dulnote setzt sich aus einer Summe von Einzel- und Gruppenleistungen,
die schriftlich oder mindlich zu erbringen sind, zusammen; das Lern-
produkt bzw. das Lernportfolio haben sich dabei als brauchbare Instru-
mente herausgestellt. Da das Modul Diversity Management im vierten
Semester angesiedelt ist, kbnnen grundlegende Kenntnisse des wissen-
schaftlichen Arbeitens (Stichwort: Qualitat von Quellen, korrekte Quel-
lenangaben und Zitation sowie durchgeflhrte Rechtschreiblberprifung
vor Abgabe eines Schriftstlicks u.d.) vorausgesetzt werden, was von der
einen oder dem anderen Studierenden leider nicht immer bertcksichtigt
wurde. Trotzdem haben alle Studierenden das Modul Diversity Mana-
gement bisher positiv absolviert, die Notenverteilung reichte von ,sehr
gut” bis ,befriedigend”.
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3.4 Nachhaltigkeit

Sind die Inhalte, Methoden sowie die Art der gender- und diversity-
gerechten Ausbildungsgestaltung dieses Moduls ebenso schnell wieder
vergessen, wie neue Lehrveranstaltungen und neue Herausforderungen
auf unsere Studierenden zukommen? Ist das Modul Diversity Manage-
ment ein Tropfen auf dem heiRen Stein in der Osterreichischen Offi-
ziersausbildung?

Aus meiner Sicht als hauptberuflich Lehrende, Referat Psychologie,
am FH-BaStg MilFu beantworte ich diese Fragen, wie folgt: Im Zuge
der nachfolgenden beiden Semester werden Bachelorarbeiten von den
Studierenden verfasst. Und es wurden und werden dabei Themen bear-
beitet, die sich aus dem Modul Diversity Management in Verbindung
mit dem militarischen Berufsfeld ableiten lassen. Damit kann gesagt
werden, dass sich zumindest bei diesen Studierenden eine Vertiefung der
Inhalte und damit Nachhaltigkeit ergibt.

4. Zusammenfassung

Gesetzliche Verpflichtungen und Empfehlungen von G&sterreichi-
schen NGO Schattenberichten an den CEDAW-Ausschuss verbunden
mit der Forderung nach gender- und diversitysensiblen Lehrkraften und
damit nach einer gender- und diversitygerechten Lehrtatigkeit in der
hochschulischen Ausbildung, standen am Beginn dieser Ausfiihrungen.
In den letzten funfunddreiRig Jahren hat sich gesamtgesellschaftlich
diesbezuglich sicherlich einiges zum Positiven geéndert. Bezeichnend
scheint es jedoch zu sein, dass sich das Bundesministerium fur Landes-
verteidigung und Sport (BMLVS) erst 2015 dazu durchringen konnte,
gender- und diversitygerechte Ausbildungsgestaltung als Unterrichts-
prinzip fir alle Ausbildungen fir das methodisch-didaktische Vorgehen
anzuordnen. Spat aber doch hat auch dieses Ressort erkannt, dass ,dar-
Uber zu reden” zu wenig ist, sondern dass das Ausbildungspersonal ge-
schult und sensibilisiert werden muss, um gender- und diversitykompe-
tent Lehr-Lern-Prozesse gestalten zu konnen. In diesem Beitrag sollte
am Beispiel eines Moduls am Fachhochschul-Bachelorstudiengang Mili-
tarische Fuhrung aufgezeigt werden, welche Aspekte bei der Planung
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von Lehrveranstaltungen bericksichtigt werden sollten, um gender- und
diversitysensibel zu unterrichten. Dass es zusatzlich noch viele weitere
Aspekte zu bertcksichtigen gibt, wie zum Beispiel die strukturelle Ges-
taltung des Lernumfeldes oder die curriculare modulartige Gestaltung
der Ausbildungen, liegt jedoch nicht mehr im Wirkungsbereich der ein-
zelnen Lehrkrafte sondern muss auf ausbildungsverantwortlicher institu-
tioneller Ebene bearbeitet werden. Sich verandernde gesellschaftliche
Rahmenbedingungen, die zunehmende Internationalisierung und Globa-
lisierung, die Mdglichkeit der Absolvierung von Auslandssemestern und
internationalen Berufspraktika geben jedoch berechtigten Anlass zur
Zuversicht, dass sich auch das Prinzip der gender- und diversitygerech-
ten Ausbildungsgestaltung im OBH kiinftig verstarkt durchsetzen wird.
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Robert Rozinsky

Interkulturelle Kompetenz und Sprache

Was nuitzt uns jede noch so bemihte Fremd- und Zweitsprachenfor-
derung, wenn wir Grundproblemen interkultureller Kommunikation
ausweichen. Denn es gilt die Tatsache, dass das Gegenuber — weit mehr
als in monokulturellen Situationen — aus Dingen, Handlungen, Kontex-
ten und Zeichen verschiedene Bedeutungen interpretiert, die wir eigent-
lich nicht kommunizieren wollten und umgekehrt. Nicht die sprachliche
Realitat, sondern die sprachlichen Bilder, die wir uns von der Realitat
machen, bestimmen (zumeist) unsere Wahrnehmung und leiten unser
Gesprachsverhaltéfi.

Anders formuliert bedeutet das, dass wir zumeist von unsichtbaren
Kultur- und Sprachaspekten beeinflusst werden. Wie bei einem Eisberg,
liegen die eigentlichen Herausforderungen im Verborgenen.

Genau genommen handelt sich bei den Grundproblemen interkultu-
reller Kommunikation auch um generelle kommunikative Schwierigkei-
ten abseits multikultureller Situationen, also um Grundprobleme zwi-
schen Sender und Empfanger.

Interkulturelle Kommunikation kann namlich nur dann gelingen,
wenn neben dem Wissen von kulturellen Eigenheiten und Konventionen
auch die Fahigkeiten und Fertigkeiten auf sozialer und sprachlicher Ebe-
ne entsprechend vorhanden sind. Grundvoraussetzung ist mindestens
eine81 Sprache, die von allen Beteiligten verstanden und verwendet
wird.

8 vgl. dazu Miiller-Jacquier, Bernd (2008). S. 22-23.
8. vgl. dazu Gétze, Lutz (2012). S.3-5.
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Die Rolle der Sprache(n) in der interkulturellen Kommunikation

Der wichtigste Teil einer Kultur sind die Sprachen. Sprachen bringen
Kultur zum Ausdruck, Kultur in seiner ganzen Vielfalt. Weder die Ab-
stammung noch die nationale Herkunft pragen eine Kultur, sondern ihre
Sprachen. Die Begriffe ,Kultur® und ,Sprache” stehen daher in enger
Beziehung zueinander.

Daher fuhren allzu oft sprachliche Fehler, die zumeist auf kulturellen
Missverstandnissen oder Vorurteilen beruhen, zu Konflikten in der in-
terkulturellen Kommunikation. Dartber hinaus geben Eigenheiten diver-
ser Fachsprachen und Sprachformen bzw. unterschiedliche — meist sozi-
al gepragte - nonverbale Deutungsmuster oft Anlass fur
Kommunikationsprobleme. Sprachkonflikte werden zu Kulturkonflikten
und umgekehrt.

In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage, warum sich deshalb
keine Einheitskultur entwickelt hat? Warum sprechen wir nicht, um
Sprachkonflikte zu vermeiden, nur eine Sprache? Warum konnten Men-
schenstamme trotz zumindest vergleichbaren gemeinsamen Ursprungs
und trotz gleicher kognitiver Mdglichkeiten zu so unterschiedlichen
Kommunikationsinstrumenten gelangen?

Offenbar hat sich die in langer Tradition entstandene kulturelle und
sprachliche Vielfalt bewéhrt. Unterschiedliche Kulturen und Sprachen
scheinen fir die Weiterentwicklung der Menschheit unerlasslich zu sein.
Wie wissenschaftliche Untersuchungen belegen, hat sowohl die Wissen-
schaft als auch die Kunst von der kulturelle Vielfalt enorm profitiert. Der
beste Beweis daflr sind mehrsprachig aufgewachsene Menschen mit
multikulturellem Hintergrund, die herausragende Leistungen erzielen.

Interkulturelles Lernen und Sprachlernen im Netz

Obwohl in den letzten Jahrzehnten die Welt zusammengeruckt ist,
Menschen dber immer mehr kulturelle und sprachliche Gemeinsamkei-
ten verfiigen und sich Englisch als Verkehrs- und Weltsprache durchge-
setzt hat, haben im Zeitalter der globalen Vernetzung zahlreiche, auch
kleinere Sprachen Uberlebt.
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Vor allem die jungere Generation nitzt moderne Kommunikations-
mittel wie E-Mail oder soziale Netzwerke wie ,Facebook” nicht nur zum
Austausch von kulturell bedingten Denk- und Sichtweisen, sondern auch
zum Sprachenaustausch, zum Lernen der Sprache(n) des jeweiligen Ge-
sprachspartners.

So gesehen scheint gerade das Internet ein idealer Ort fir interkultu-
relles Lernen zu sein. Das zeigt sich nicht nur in der Kommunikation via
Internet, sondern auch in den Zugangsmaoglichkeiten zu Lernmaterialien
und wissenschaftlichen Daten bzw. zu globalen Wissensbestanden.

Interkulturelle Kommunikation und Interkulturelle Kompetenz

Was verstehen wir unter dem mittlerweile sehr popular gewordenen
Begriff ,Interkulturelle Kompetenz“?

Wir verstehen darunter die Bereitschaft, auf Menschen mit einem
anderen kulturellen und sprachlichen Hintergrund auf gleicher Augen-
hohe zuzugehen und umgekehrt. Es geht dabei im Besonderen um eine
effektive und angemessene Denk- und Handlungsweise zum Abbau von
Vorurteilen und zur Verbesserung des Verstehens, unter Ablehnung ei-
ner national gepragten Kulturauffassung. Interkulturelle Kompetenz
zeigt sich gewissermal3en auch in einer Grundhaltung gegeniber den
,Anderen“, den ,Fremden®

Interkulturelle Kompetenz soll weder als eigene Fertigkeit noch als
eigenes Fach im Sprachunterricht verstanden werden. Vielmehr sollte sie
als Ubergeordnete Fahigkeit gesehen werden, die sich der Kompetenzen
anderer Fertigkeiten bedient.

Nach Joérg Roche sollte sich interkulturelles Lernen nicht nur auf
Ziele im Bereich der Verstehens- und Lernfahigkeit beschranken, son-
dern auch bildungspolitische Anliegen bertcksichtigen. Er bezeichnet
Interkulturelle Kompetenz daher auch als Globalisierungs- und Integra-
tionsinstrument, eine Fertigkeit, die das zukinftige Miteinander erleich-
tern soll®®

8 \/gl. dazu House Julian (1996), S. 1-3.
8vgl. dazu Roche (2009), S. 426-427.
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Landeskunde im Fremdsprachenunterricht

Mit dem traditionellen Konzept der Landeskunde meinten viele je-
nen Teil der Fremdsprachenausbildung, der das Ziel verfolgte, die ziel-
sprachige Kultur kennenzulernen und Wissen uber das jeweilige Land zu
vermitteln.

Fremdsprachendidaktiker versuchten, solcherart ein Verstandnis flr
die Kultur der Zielsprache zu erreichen, um den Fremdsprachenunter-
richt zu bereichern. Interkulturelles Lernen beschréankte sich zunachst
auf rein kognitive Lernziele, wie etwa auf das Lernen von geschichtli-
chen und geographischen Fakten bzw. Kulturaspekten wie landestypi-
schen Sitten und Brauchen.

Was bedeutet demnach der neue Begriff Interkulturelle Kompetenz
im Fremdsprachenunterricht?

Im Zuge von Globalisierung und Integration wurde gegen Ende der
90er-Jahre der Begriff ,Landeskunde“ um den Begriff ,Kommunikative
Kompetenz" erweitert. Es entwickelte sich daraus der neue Begriff ,In-
terkulturelle Kompetenz®. Dementsprechend sollte ,Kulturelles Lernen*
in den Sprachunterricht integriert werden. Durch Sensibilisierung fur das
Andere/Fremde sowie durch unterschiedliche Bewertungen und Wertig-
keiten sollten Fahigkeiten entwickelt werden, die das interkulturelle
Miteinander, insbesondere den Umgang mit interkulturellen Missver-
stéandnissen erleichtern sollen.

Das betrifft insbesondere das Erlernen von interpretativen und re-
flektiven Fertigkeiten im Sprachgebrauch, unter Berlcksichtigung von
Faktoren wie

* Beziehungen,

o Zeit,

* Konventionen,

e Gesprachsverhalten,

» Selbst- und Fremdbildern,

* Nonverbalem,
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» Signalen.

Der Lernbegriff ,Interkulturelle Kompetenz“ setzt auch voraus, dass
Kulturen und Sprachen als gleichwertig betrachtet werden, eine Hierar-
chisierung bzw. Wertung ist nicht zulassig. Dartber hinaus sollten auch
andere Sprachen bzw. fremdsprachliche Kulturkreise angesprochen wer-
den, insbesondere dann, wenn es um ,Tertidrsprachenausbildung” geht.
Hier spielen Mittler- bzw. Interimssprachen wie z. B. Englisch eine nicht
zu unterschatzende Rolle, vor allem dann, wenn es um Interferenzen
geht. Dementsprechend sollte jeder moderne Fremdsprachenunterricht
durch ein kultur- und sprachenkontrastives Vorgehen gekennzeichnet
sein.

Interkulturelle Sprachdidaktik — Ziele des interkulturellen Fremd-
sprachenlernens

Interkulturelles Lernen verlangt seitens der Lehrenden eine entspre-
chende Padagogik, bei der die Perspektive des Lernenden im Vorder-
grund steht.

Hier gilt es, sich nicht nur mit den Sprachen, sondern auch mit den
jeweiligen Lerntraditionen und ihren Gesetzmaligkeiten auseinanderzu-
setzen.

Roche stellt fir das Erreichen Interkultureller Kompetenzen ein funf-
stufiges Unterrichtsmodell vor, das sich vor allem nach padagogischen
und psychologischen Aspekten ausricfitet.

Im Wesentlichen sieht dieses Modell folgendermal3en aus:

1) Aktivierungsphase — Impuls

Dabei geht es in erster Linie darum, das Vorwissen der Lernen-
den fur das Thema der Lerneinheit zu aktivieren und relevante
sprachliche und konzeptionelle Fragen zu diskutieren.

8 vgl. dazu Roche (2009), S. 426-427.
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2) Thematische Differenzierungsphase

Die Lernenden werden mit Texten konfrontiert, die eine gewisse
Perspektive zum Thema wiedergeben. Die Lernenden werden
dabei aufgefordert, den Text zu interpretieren und ihre Ansichten
und Meinungen zum Thema zu dufRern. Assoziatives Denken und
Vergleichen werden gefdrdert und wichtige sprachliche Mittel
zur Verfigung gestellt.

3) Strukturelle Differenzierungsphase

In dieser Phase stehen Techniken und Strategien flr den vertie-
fenden Umgang mit dem Thema im Mittelpunkt, wie z. B. Wort-
schatzarbeit, grammatische Phanomene oder Lernstrategien.

4) Expansionsphase

Durch erarbeitete Informationen und Aspekte sollen neue Per-
spektiven formuliert und diskutiert werden. Mittels Vergleich
und Reflexion werden bestehenden Ansichten und Meinungen
erneut herausgefordert.

5) Integrationsphase

Das zuvor Ausgearbeitete wird anhand eines weiteren Textes ei-
ner deutlich gegenséatzlichen Meinung gegenuibergestellt, um
zum einen das bisher Gelernte zu sichern und zum anderen den
Lernenden die Mdglichkeit zu geben, ihre eigenen Ansichten mit
dem entsprechenden Selbstvertrauen zu vertfaten.

8 vgl. dazu Roche (2009) S. 426-427.
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Fur die Lehrperson gilt dabei Folgendes:

» Lehren als Begleiten durch Ermuntern und Respektieren,

= Sprachen- und Kulturvergleich, aber ohne zu bewerten bzw. zu
beurteilen,

= Abbauen von kulturbedingten Verstandnisbarrieren, wenn még-
lich auch mit Humor.

Vor dem Hintergrund interkultureller Unterrichtspraktiken darf nicht
vergessen werden, dass Fremdsprachenlernende zumeist gleichen Wor-
tern der Erst- und Zielsprache unterschiedliche soziale Bedeutungen
zuordnen.

Gleiche verbale und nonverbale Handlungen werden in unterschied-
lichen Kulturen verschieden kommentiert. Wichtig ist dabei, Erfahrun-
gen mit fehlgeschlagenen Kommunikationen innerhalb der Lernergruppe
auszutauschen bzw. den Umgang mit interkulturellen Missverstandnis-
sen zu trainieren.

Fur Lehrpersonen und Lernende gilt gleichermal3en die Entwicklung
der Fahigkeit, Verschiedenheit auszuhalten, eigene Normen in Frage zu
stellen und fiir andere Sprach- und Verhaltensformen sensibel 2§ sein.

Exkurs:
Europaische Kommission und Europarat -
Ziele fur die Interkulturelle Kommunikation

Welche Instrumente bzw. Hilfsmittel bieten die Europadische Kom-
mission und der Europarat zum Thema ,Interkulturelle Kompetenz und
Sprache*?

Der ,Gemeinsame européische Referenzrahmen fir Sprachen*, stellt
eine gemeinsame Basis fur die Entwicklung von zielgerichteten Lehr-
planen, Curricula, Lehrblchern und Prifungen in Europa dar. Die

8 vgl. dazu Krumm, Hans-Jiirgen (2004) S. 414.
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.kommunikative Handlungsfahigkeit im interkulturellen Kontext" steht
dabei im Vordergrund. Dabei werden notwendige Kompetenzen fiir die
Kommunikation, das damit verbundene Wissen und die entsprechenden
Fertigkeiten bzw. Situationen und Lebensbereiche der Kommunikation
konkretisiert.

Das ,Europdische Sprachenportfolio” ist ein Lernbegleiter bzw. ein
didaktisches Instrument fur die Weiterentwicklung von Mehrsprachig-
keit im interkulturellen Kontext. Es dient zur Dokumentation des eige-
nen Lernweges, also der bisher gelernten Sprachen, um Lernstrategien
zu verbessern.

Im ,Curriculum Mehrsprachigkeit* geht es um die Sensibilisierung
fur andere/fremde Kulturen und Sprachen bzw. um die Fahigkeit zur
Reflexion der eigenen Sprach(en)situation und zur Analyse anderer
sprachlicher Situationen.

Interkulturelles Lernen und Sprachbegegnung

Interkulturelles Projekt ,Interkulturalitat und Sprache*

154



Ty
L DEFENCE ac.nus:..\
Al

oM.
narl VIENNA

q P
Ty vy

Abbildung 21: Teilnehmerinnen beim Projekt Interkulturalitat und
Sprache

Das Interkulturelle Projekt Internationaler Deutschkurs — HLW 19

Seit dem Jahr 2009 findet im Rahmen des Internationalen Deutsch-
kurses fur Angehorige auslandischer Streitkrafte am Sprachinstitut des
Bundesheeres (SIB) einmal jahrlich das ,Interkulturelle Projekt” mit der
Hoheren Lehranstalt fur wirtschaftliche Berufe (HLW 19) Stral3ergasse,
1190 Wien, statt.

Ziel dieser Kooperationsveranstaltung ist, sowohl den auslandischen
Militarpersonen als auch den 17- und 18-jahrigen Schiilerinnen und
Schilern Hintergrinde und Zusammenhénge zwischen Interkulturalitat
und Sprache zu vermitteln bzw. Kultur- und Sprachbewusstsein durch
Begegnung und kommunikativen Austausch zu férdern.

Zur Projektorientierung wurden folgende begleitende Lernziele fest-
gelegt:
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* Wecken von Interesse an neuen Sprachen und Kulturen;

* Entwicklung von Neugier gegenuber dem Funktionieren von
Sprache(n); Erkennen von ungewohnten Lauten in unbekannten
bzw. bisher nicht gelernten Sprachen und Behalten dieser Laute
im Gedachtnis;

* Fordern einer positiven Einstellung zu sprachlicher und kulturel-
ler Vielfalt;

» Reflexion tber Vorurteile und Stereotypen (wie entstehen Stereo-
type — Landerimages);

» Hinterfragen unterschiedlicher Sichtweisen ein- und derselben
Phanomene;

» Sensibilisierung fur Stérungen in der interkulturellen Kommuni-
kation;

* Auseinandersetzung mit kulturell gepréagten Lernstilen;

» Fordern der positiven Einstellung zu sprachlicher und kultureller
Vielfalt.

Interkulturelles Projekt im November 2015 — Organisation und Ablauf

Am internationalen Deutschkurs 2015 nahmen insgesamt sieben Mi-
litarpersonen teil. Dabei handelte es sich um vier Teilnehmerinnen und
Teilnehmer aus den USA und um drei Teilnehmerinnen und Teilnehmer
aus China.

Von der Partnerschule (HLW 19) nahmen insgesamt 37 Schulerin-
nen und Schiler aus zwei Klassen teil.

Die Projektleitung bestand aus zwei Lehrerinnen der HLW 19 und
drei Lehrpersonen des SIB.

Durch eine fur das Projekt verantwortliche Arbeitsgruppe (bestehend
aus Lehrerinnen der HLW 19 und Angehdorigen des SIB) war nicht nur
die Vor- und Nachbereitung gegeben, sondern auch die Kontinuitat und
Nachhaltigkeit des Projektes gesichert.
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In der Vorbereitungsphase ging es grundsatzlich darum, die Militar-
personen des Internationalen Deutschkurses mit den Gruppenthemen des
Projektes (Interkulturelle Bausteine am Beispiel zweier Lander) vertraut
zu machen. In dieser ersten Projektphase galt es, das Vorwissen der
Deutschkursteilnehmenden in Bezug zu den vorgegebenen Themen zu
aktivieren und kurze Prasentationen fiur die Partnerschule vorzubereiten.
Im Zuge des Kennenlernens, das an der Partnerschule stattfand, wurden
sechs Gruppen gebildet (drei Teams aus China und drei Teams aus den
USA), wobei jeder Militdrperson vier bis funf Schilerinnen und Schiler
zugeteilt wurden. Dariiber hinaus wurden drei Schilerinnen und Schuler
fur journalistische Tatigkeiten (Projekttagebuch, Filmaufnahmen, Fotos,
Interviews, Abschlussbericht usw.) eingeteilt.

Die drei Themen des Interkulturellen Projektes 2015 lauteten:
Sprache als Kulturbriicke Uber Grenzen

* Fahigkeit, mit Angehdorigen einer anderen Kultur moglichst sen-
sibel, respektvoll und konfliktfrei zu interagieren;
» Erwerb von Strategien zur Erschlie3ung fremder Kulturen;

* Mehrsprachigkeit als Kulturbricke.

Kommunikationsstile — Gesten — Rituale

» Verschiedenheit kultureller Praktiken;
» Schrift und Zeichensprache in unterschiedlichen Landern;

» Hoflichkeitsgesten in unterschiedlichen Kulturen.
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Jugend — Kultur und Sprache

* Kommunikationsstile, Gesten und Rituale von Jugendlichen;
* Kultur- und Sprachverstandnis bei Jugendlichen;
* Mehrsprachigkeit als Normalzustand.

Der Arbeitsauftrag umfasste die Vorbereitung, Ausarbeitung und
Prasentation des jeweiligen Themas am Beispiel der zwei vertretenen
Lander (China/Osterreich bzw. USA/Osterreich). In der Prasentation
sollten maoglichst Aspekte aller Reprasentantinnen und Reprasentanten
der Gruppe enthalten sein. Die Gemeinsamkeiten und Unterschiede der
jeweiligen Lander sollten dabei besonders zur Geltung kommen.

Projektarbeit

Um eine intensive und produktive Projektarbeit zu ermoglichen, ver-
legten die Schilerinnen und Schiler, die Angehérigen des internationa-
len Deutschkurses sowie die Projektleitung fur drei Tage ins Seminar-
zentrum Reichenau/Rax. Im Zuge dieses Aufenthaltes sollte neben der
Projektarbeit vor allem ein ungestortes, gemeinsames Beisammensein,
abseits institutioneller und schulischer Einrichtungen, gewahrleistet sein.

In der Anfangsphase der Projektarbeit sollte das Wissen Uber die je-
weiligen Themen erweitert sowie der Dialog zwischen den Schulern und
den Militarpersonen geférdert werden.

Den Ansatz dazu boten Workshops, wo in Einzel-, Partner- und
Gruppenarbeit diverse Aufgaben am Programm standen:

» Sprachenbiographie erstellen,

e Sprachen, Kulturen sammeln in der Gruppe,

e Sprach(en)spiele, Rollenspiele, Interviews in der Gruppe,
« Phonetikaufgaben,

« Aufgaben hinsichtlich Gestik und Mimik.

« Ubersetzungsaufgaben
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Im Zuge dieser Aktivitaten sollte vor allem das Gruppengefuhl, aber
auch die Eigeninitiative und Eigenaktivitat innerhalb der Gruppe ge-
starkt werden.

Projektabschluss — Erfahrungen — Kenntnisse

Nach Fertigstellung der Projektauftrage erfolgte die Rickerverle-
gung nach Wien, wo am Folgetag die Abschlussveranstaltung im Kino-
saal der Stiftkaserne stattfand. Im feierlichen Rahmen und im Beisein
militarischer Festgaste prasentierten die sechs Arbeitsgruppen ihre Er-
gebnisse.

Die Umsetzung erfolgte in unterschiedlicher, meist sehr kreativer
Form. Einstieg und Abschluss bildeten Powerpoint-Prasentationen, mit
dem Ziel, wesentliche bzw. interessante Fakten zum Thema zu liefern.
Im Hauptteil waren neben selbstangefertigten Videoclips und Fotos auch
Rollenspiele, Interviews und sogar Tanze zu sehen. Dieses insgesamt
sehr anspruchsvolle, aber auch unterhaltsame Programm fand unter den
Zusehern grol3en Zuspruch.

Ein entscheidender Faktor fiir den Erfolg des Projektes in Bezug auf
das Interkulturelle Lernen war sicherlich der dreitagige Aufenthalt im
Seminarzentrum Reichenau/Rax (Schloss Rothschild), wo die intensive
Zusammenarbeit der Projekteilnehmer die individuelle Erfahrung mit
Kultur und Sprache der jeweiligen anderen Seite besonders pragte. We-
sentlich war auch die permanente Prasenz der Lehrpersonen, die nicht
nur als Ratgeber sondern auch als Helfer in Konfliktsituationen fungier-
ten. Sowohl die Erweiterung der Kenntnisse infolge der inhaltlichen Be-
schaftigung mit den Projektthemen als auch die gemeinsamen Aktivita-
ten aullerhalb der Projektarbeit, wie die gemeinsame Einnahme von
Mahlzeiten oder der gemeinsame Sport im Schlosspark, gingen Uber das
reine Aneignen von kulturellem und sprachlichem Wissens weit hinaus
und fuhrten zu einer interkulturellen Sensibilisierung bzw. zu einer For-
derung der jeweiligen Gesamtpersonlichkeit. Die soziale Komponente —
der Umgang mit Neuem, Anderem — spielte dabei eine besondere Rolle.
Durch die Begegnung mit der fremden Kultur und Sprache wurden nicht
nur Vorurteile abgebaut, sondern auch die méglichen Probleme und Ge-
fahren einer globalen, multikulturellen Gesellschaft wahrgenommen.
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Das betrifft insbesondere die Angst vor Missverstandnissen bzw. die
Schwierigkeit, gemeinsame Gesprachsthemen zu finden. Nicht zu ver-
gessen ist hier, dass es sich beim Internationalen Deutschkurs um keine
Jugendlichen, sondern um Erwachsene handelte, die aus einer vollig
anderen sozialen Gruppe stammten, ndmlich dem Militar.

Interkulturelle Kompetenz und Sprache

Wie die Erfahrungen aus dem Projekt zeigen, kann das interkulturel-
le Miteinander gelingen, aber auch scheitern. Interkulturelle Kommuni-
kation erfordert daher nicht nur Sprachen, die von allen Beteiligten ver-
standen werden, sondern setzt auch eine kulturelle und sprachliche
Bewusstseinsbildung bzw. entsprechende Verhaltensweisen und Einstel-
lungen voraus. Das betrifft vor allem auch das eigene sprachliche und
kulturelle Umfeld. Denn Mehrsprachigkeit und kulturelle Verschieden-
heit gehdéren auch in Osterreich zum gesellschaftlichen und o6ffentlichen
Leben. Interkulturelle Kompetenz ist daher eine notwendige, Vorausset-
zung, insbesondere dann, wenn es um Lebensbereiche und Berufsfelder
geht, die kulturelle und sprachliche Offenheit voraussetzen.

Insofern ist die sprachliche — und die damit verbundene kulturelle —
Kompetenz ein Potenzial, das in einer sich wandelnden, vielfaltigen
Welt nicht ungenutzt bleiben datf.

Interkulturelle Kompetenz heil3t daher fir uns, Globalitat wahrzu-
nehmen und sich selbst einen Platz im Interkulturellen Raum zu schaf-
fen. Das setzt aber voraus, dass beide Gesprachspartner auch dialogwil-
lig sind und sich nicht von Hass, Rassismus und Nationalismus leiten
lassen. Insofern bendtigt Interkulturelles Handeln auch ein Mindestmalf3
an Zivilcourage und vielleicht auch Mut, um sich der Verschiedenheit zu
stellen bzw. diese auszuhalten.

87vgl. dazu Krumm (2004).
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Marc Stefan Peters

Die Turkische Volksgruppe im Kosovo

Uberlegungen zu ihrer Standortbestimmung im Interkulturellen Kontext

Nach Schéatzungen von UNHCR und OSCE zahlten im August 2001
etwa 17 000 Personen zur turkischen Volksgruppe im Kosovo; dies ent-
spricht einem Anteil von etwa 1 % der damaligen Gesamtbevdlkerung
des kosovarischen TerritoriuffsEine umfassende Darstellung der Le-
bensverhéltnisse dieser Volksgruppe, die mein kurzer Tagungsbeitrag
nicht leisten kann, wirde im Rahmen eines politologischen, soziologi-
schen oder zeitgeschichtlichen Ansatzes detaillierte Analysen gesell-
schatftlicher Strukturen verlangen; einschlagige Materien waren demo-
graphische Daten aller Art, Minderheitenrechte, reale Partizipation am
offentlichen Leben, politische Parteien, religiose Strukturen und Einrich-
tungen, Bildungssituation, Pressewesen, Vereinswesen und vieles andere
mehr.

Ziel meines Beitrages ist zunachst eine Annédherung an das Thema
aus der Vogelperspektive. Diese Perspektive lasst a prima vista einige
strukturelle Besonderheiten erkennen: Das Siedlungsgebiet der kosovari-
schen Turken beschrankt sich im Wesentlichen auf die Stadt Prizren
sowie auf die Ortschaft Mamais(auch Mamushé oder Mamué&)n
Prizren stellen die ethnischen Turken eine numerische Minderheit dar,
doch sind in der traditionell multilingualen Stadt auch die meisten An-
gehorigen der albanischen Bevoélkerungsmehrheit sowie eine relative
Vielzahl der dort siedelnden slawischsprachigen Muslime der tirkischen
Sprache mehr oder weniger méachtig. Maansts demgegeniber ein de

8 vgl. dazu Cocozzelli, Fred: Small Minorities in a Divided Polity: Turks, Bosniaks,
Muslim Slavs and Roms, Ashkalis and Egyptians in Post-conflict Kosovo, S. 287-306
(294/295). In: Ethnopolitics, Bd. 7, Nr. 2, New York, 2008.

89vgl. Cocozzelli, Fred: Small Minorities in a Divided Polity: Turks, Bosniaks, Mus-
lim Slavs and Roms, Ashkalis and Egyptians in Post-conflict Kosovo, S. 287-306
(294/295). In: Ethnopolitics, Bd. 7, Nr. 2, New York, 2008.
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facto homogen tirkischer Ort; die Gemeindefihrung unterhalt umfang-
reiche Beziehungen zur Republik Turkei, einem zwischen kemalistischer
Staatsdoktrin und traditionsorientierter Reform oszillierenden Staat, der
das ehemals osmanisch beherrschte Staatsgebiet der heutigen Republik
Kosovo zu seinen geopolitischen Interessenspharen zahlt.

Im Koordinatensystem von islamischem Ethos, osmanischer Uberlie-
ferung, kosovarischer Staatsrealitat, lokalen Identititsmustern und
schlie3lich nationaltirkischer Protektion finden sich die autochthonen
Turken der Republik Kosovo zwischen unterschiedlichen Identitatsan-
geboten wieder. Mithin stellt sich die Frage nach ihrer Standortbestim-
mung in diesem System. Praziser gesagt: Die Frage stellt sich potentiell
jedem einzelnen Angehdrigen der Volksgruppe. Nicht zuletzt stellt sie
sich aber auch dem aufl3eren Betrachter. Da die Standortbestimmung der
kosovarischen Turken naturgemafld mit einer Positionierung gegenuber
den nichttirkischen Bewohnern des Staates Kosovo, gegenuber der Tur-
kei und in abgeschwéchter Form auch gegentber den im Kosovo nach
wie vor wichtigen internationalen Akteuren einhergeht, muss folgerich-
tig von einer Standortbestimmung im interkulturellen Kontext gespro-
chen werden: Der Kulturbegriff umfasst hier gleichermalRen ethnische
Aspekte, religiose Werte und politische Konzepte. Eine lllustration die-
ser Zusammenhange soll meinen Tagungsbeitrag abrunden.

l. Historische und Kulturelle Grundlagen

Wesentliche Ziige der heutigen kosovarischen Gesellschaft stammen
aus der Zeit des Osmanischen Reiches. Das in aktuellen turkischen De-
batten vielfach nostalgisch betrachtete Imperium expandierte seit der
Mitte des 14. Jahrhunderts in die Balkanregion — in ein Gebiet, in dem es
in der Folge der Eroberung mit den Worten Ivan Parvevs zu einem ,Zu-
sammenstol? der Staatsideologien und Religionen sowie der damit eng
verbundenen gesellschaftlichen Strukturen“ Rirbie Eroberung Ser-
biens nach der berihmten Schlacht auf dem Amselfeld [Kosovo] am

®parvev, Ivan: Osmanische Traditionen auf dem Balkan vom 14. bis zum
19. Jahrhundert, S. 45-62 (47). In: Heuberger, Valeria/Suppan, Arnold/Vyslonzil, Eli-
sabeth: Der Balkan — Friedenszone oder Pulverfal3?, Frankfurt am Main, 1998, S. 47.
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28. Juni 1389 bildet einen wichtigen Meilenstein im Zuge dieser Expan-
sion. Im kollektiven Ged&achtnis des serbischen Volkes entstand in der
Folgezeit der Mythos von der Amselfeldschlacht — ein Mythos, der Ser-
bien als moralisch tberlegenen Verlierer im Kampf gegen einen vielfach
plakativ als ,tarkisch® bezeichneten Gegner beschreibt. Seit dem
19. Jahrhundert wurde und wird dieser Mythos zuséatzlich nationalistisch
untermauert und verstarkt zur Abwehr ,islamischer”, ,muslimischer*,
Lurkischer* oder ,albanischer* Anspriiche auf das Gebiet des Kosovos
bemuiiht.

Eine fir die Geschichte Sudosteuropas und im weiteren Sinne auch
ganz Europas einschneidende Zasur stellte die Vernichtung des Byzanti-
nischen Reiches nach der Einnahme Konstantinopels durch die Sultans-
macht am 29. Mai 1453 dar. Georg Stadtmdiller hat betont, dass die Os-
manen nach dem Fall der Stadt erst ,machtpolitisch”, doch ,bald auch
kulturell und ideologisch das Erbe der ostromischen Weltmacht” tber-
nahmer?* Weitere wichtige Stationen der osmanischen Expansion auf
dem europdaischen Festland waren die Einnahme Bosniens im Jahre 1463
und die Befriedung weiter albanischer Gebiete nach der Niederwerfung
des heutigen albanischen Nationalhelden Georg Castriota (Skanderbeg).
Um die Mitte des 15. Jahrhunderts waren dann sowohl das engere Gebiet
des heutigen Staates Kosovo als auch das ndhere Umland vollstéandig
osmanisch beherrscht.

Das sogenannte ,Millet-System®, das soviel wie die Selbstverwal-
tung der einzelnen, gerade in Sudosteuropa sehr verstreut lebenden Kon-
fessionsgruppen in Kultus- und Jurisdiktionsangelegenheiten b&&agte,
bildete einen wesentlichen Pfeiler der klassischen osmanischen Gesell-

%L Stadtmiiller, Georg: Geschichte Siidosteuropas, Miinchen/Wierf, 0 265.

%2vgl. dazu Smailagi Nerkez: Leksikon Islama/Sarajevo 1990, sv. ,Osmanska Di-
nastija“, S. 468, Sp. 2: ,U sustawilleta, koji je neislamskim vjerskim grupama priz-
navao samoupravnu nadleznost, prema vlastitim religiozno-pravnim propisima, u
unutrasnjim poslovima, nalazili su pokoreni narodi momst da Suvaju religiju,

jezik i identitet.” [,Den unterworfenen Volkern eréffnete das SystemMidsts, das

den nicht islamischen Glaubensgruppen die Mdglichkeit zur Selbstverwaltung nach den
eigenen religités-rechtlichen Vorschriften in inneren Angelegenheiten einrdumte, die
Mdoglichkeit zum Erhalt ihrer Religion, Sprache und Identitat.] Dabei stellte die isla-
mische Gemeinschaft selbst freilich ebenso ein Millet dar, wie die von Smaskagi
genannten ,unterworfenen Vdélker"; Anm. Peters.
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schaftsverfassung. In diesem Sinne bestanden das islamische Millet, fur
das die Seriat-Gerichte* unter Filhrung de§eyh-ul fslam* zustandig
waren, das orthodoxe ,Rum-Millet* unter Fihrung des 6kumenischen
Patriarchen von Konstantinopelsfanbul], das lateinische Millet der
Katholiken, ein jldisches sowie spater auch ein besonderes serbisches
und ein armenisches Millet. Diese spezifische Art einer Personalauto-
nomie bewirkte, dass sich gesellschaftliche Dynamik vornehmlich im
Rahmen des Personenverbandes entfaltete; in der Folge band sich auch
die Identitat der Menschen immer stérker an die Gestalt des Personen-
verbandes. Anders ausgedrickt: Die Identitdt der Menschen war deutlich
weniger territorial verankert, als dies im Abendland mit Beginn der
Neuzeit und spatestens seit der Herausbildung des Absolutismus zuneh-
mend der Fall war.

Im Zuge des ,Grol3en Tiurkenkrieges” (1683-1699) kam es zu einer
~Abwanderung orthodoxer Serben aus den osmanisch beherrschten
Territorien; die Fluchtlinge schlossen sich den zurickflutenden habsbur-
gischen Truppen an und wurden in den Landern der ungarischen Krone
angesiedelt. Dabei pflegen serbische Historiker das Bild eines nahezu
vollstdndigen Abzugs der Serben aus dem heutigen Kosovo und sugge-
rieren, dass sich in der weiteren Folge [vorrangig muslimische; Anm.
Peters] ,Albaner aus den Bergen“ im Kosovo breit gemacht h&tten.
Tatsache ist, dass die Zahl der Serben auf dem Territorium im Laufe der
Jahrhunderte abnahm, wahrend die albanische Bevdlkerungszahl deut-
lich zunahm. Und offensichtlich ist auch, dass das Ergebnis der serbi-
schen Wanderung aus der Zeit des ,Grof3en Tirkenkrieges” durch die
nationale serbische Geschichtsschreibung ebenso instrumentalisiert wird
wie die Amselfeldschlacht: Es bezeichnet gleichsam den zweiten wichti-
gen Ansatzpunkt zur serbischen Negativstigmatisierung der ,tlrkischen
Herrschaft im heutigen Kosovo. Dabei versteht es sich praktisch von
selbst, dass diese Sicht auch eine negative serbische Haltung gegenuber
der turkischen Volksgruppe im Kosovo einschliel3t.

Fred Cocozzellis Aufsatz tber die kleinen Minderheiten des Kosovos
enthalt eine Analyse des Kulturprofils dieser Volksgruppe; Cocozzelli

% vgl. dazu Schmitt, Oliver Jens: Kosovo/Kurze Geschichte einer zentralbalkanischen
Landschaft, Wien/KdIn/Weimar, 2008, S. 146/147.
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konzentriert seine Betrachtungen auf das Beispiel der im Einfuhrungsteil
erwéahnten multilingualen Stadt Prizren. In diesem Zusammenhang fuhrt
er aus, dass ein Grof3teil der turkischsprachigen Bevélkerung Prizrens
offensichtlich im Zuge einer Selbstassimilation zur tlrkischen ldentitat
gefunden hat: Er erwéahnt reiche albanische Familien, die ihre Kinder zur
Schulbildung nach Konstantinopel schickten und auf diesem Wege zur
spateren Verbreitung des Tirkischen in Prizren beitrd@emnach
stellt der kosovotlrkische Bevdlkerungsanteil Prizrens eher eine Sprach-
gruppe als eine ethnische Gruppe dar. Das Prizren-Bild, das Cocozzelli
im Rahmen seiner Analyse zeichnet, entspricht dem idealtypischen Bild
einer osmanischen Stadt. Dabei zitiert er Noel Malcom:

.Early in the period, a number of Ottoman social insti-
tutions, such as vakifs, or Islamic charitable foundations,
mosques, a madrassa, elemtary schools and a large public
bath known as hamam, were founded in Prizrén.*

Olga Zirojevt betont Uberdies die ,alte” Prizrener ,Tradition des
friedlichen Zusammenlebens” unter Einbeziehung der serbischen Bevol-
kerung; weiters erwahnt sie den relativ hohen Anteil an Dichtern sowie
spezialisierten (Kunst-)Handwerkern unter den Prizrener Muslifen.
Das klassische Prizrener Handwerk existiert bis zum heutigen Tag. Fred
Cocozzelli zieht schlief3lich folgendes Fazit:

»1he particularities of the Turkish community’s history
in the region [hier in Prizren; Anm. Peters] have contrib-
uted to its current social and economic composition. There
is a strong class identification within the community that
has been built on the perception of an elite and urbanized
history under Ottoman rule®

Der allgemeine Kenntnisstand tber die eingangs ebenfalls erwéhnte
Siedlung Mamua ist dirftiger. Dem aktuellen turkischsprachigerkiwi
pedia-Artikel zufolge geht der Ortsname auf den osmanischen Sultan

% \gl. dazu Cocozzelli, a. a. O., S. 295.

%\gl. ebenda.

%vgl. dazu https://lwww.owep.de/artikel/379/prizren-beispiel-fuer-christlich-
islamische-koexistenz [24.09.2015].

"vgl. dazu Cocozzelli, a. a. O., S. 295.
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Mahmud Il. (*1785, 11839, von 1808-1839 Sultan des Osmanischen
Reiches) zurlck. Im Artikel wird zudem eine Theorie erwahnt, der zu-
folge ethnische Turken aus der Gegend der anatolischen Stadt Tokat als
Siedler in die Ortschaft Mamasgeschickt worden siridl.Ein derartiger
Personentransfer konnte dem Abbau eines allféalligen Bevolkerungsuber-
schusses bei Tokat gedient haben.

Im 19. Jahrhundert verdnderte sich die Lage der Tirken im heutigen
Gebiet des Kosovos nicht nur demographisch. Die serbischen Aufstande
von 1804 bis 1813 beziehungsweise 1815 bis 1817, aber auch die soge-
nannte Griechische Revolution der Jahre 1821 bis 1829 bildeten nur den
Auftakt einer kompletten Serie nationalrevolutionarer Entwicklungen
der orthodoxen Balkanvolker. Gemeinsamer Nenner dieser Entwicklun-
gen, die zur schrittweisen Sezession ethnisch begriindeter Nationalstaa-
ten vom Osmanischen Reich fuhrten, war eine dezidiert ,antitirkische*
Speerspitze. Die starke Gruppendynamik, die sich bereits im Rahmen
des Millet-Systems gebildet hatte, wurde im Kontext der neuartigen Na-
tionalbewegungen nicht nur konserviert, sondern im Zuge des Paradig-
menwechsels vom religidsen zum nationalen Bezugsmuster noch zusatz-
lich verstarkt. Uberdies fiihrte der neuartige Anspruch auf Herstellung
~ethnisch reiner Territorien®, der eindeutig im Widerspruch zur tradier-
ten gesellschaftlichen und demographischen Realitat des Balkans stand,
zu Konflikten, welche die politische Architektur Stdosteuropas bis auf
den heutigen Tag schwer belasten und lUbernationale Integrationsprozes-
se nur im Kontext eines fundamentalen Bewusstseinswandels moglich
scheinen lassen.

Die Herrschaft Gber ,Rumelien®, einst Sammelbezeichnung fir alle
osmanischen Besitzungen im (vormals) byzantinisch gepréagten Tell
Sudosteuropas und bis heute ein identitatsstiftender Begriff fur viele
Balkantirken, entglitt der ,Hohen Pforte” im Zuge des Berliner Kon-
gresses von 1878 sowie der Balkan-Kriege der Jahre 1912 und 1913
praktisch vollstandig. Die Ausdehnung des serbischen Nationalstaates
auf das heutige Gebiet des Kosovos im Jahre 1912 machte die dort sie-
delnden Tirken zusammen mit allen anderen Muslimen zu unterprivile-
gierten Bewohnern eines repressiven Nationalstaates. Nach dem Ende

% \gl. dazu https://tr.wikipedia.org/wiki/Mamu%C5%9Fa [24.09.2015].
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des Ersten Weltkrieges wurde Serbien bekanntlich zum ,Kénigreich der
Serben, Kroaten und Slowenen® transformiert, das 1929 in ,Jugosla-
wien* umbenannt wurde. In lickenloser Kontinuitat setzte dieser Staat,
der quasiprogrammatisch und weitgehend auch faktisch ein vergrol3ertes
Serbien darstellte, die Politik der harten Hand gegentber der islamischen
Bevolkerung fort; den Muslimen der im Zuge der Balkankriege erober-
ten Territorien wurde anfangs sogar die Staatsangehdrigkeit verwehrt.

Im Zweiten Weltkrieg wurde das heute kosovarische Territorium der
Einflusssphéare der Achsenmachte (konkret Italiens) zugeschlagen; nicht
wenige muslimische Einwohner dieses Gebietes (vor allem Albaner,
aber auch einige Turken) benitzten diese Gelegenheit, um Rache an den
vormaligen serbischen Unterdrickern zu nehmen. Als Josip Broz Tito
nach dem Krieg das zweite, nunmehr kommunistische Jugoslawien auf-
baute, entstand eine Ordnung, die zun&chst dem Ideal vom ,sozialisti-
schen Internationalismus” zu entsprechen schien. Tito wollte sowohl
dem serbischen als auch dem kroatischen Nationalismus entgegenwir-
ken; in diesem Sinne installierte er die Vojvodina und den Kosovo als
autonome Provinzen innerhalb Serbiens.

Doch auch das zweite Jugoslawien entwickelte sich bereits nach re-
lativ kurzer Zeit zu einem Staat, in dem Angehdorige der serbischen
Ethnie den weitaus grof3ten Anteil der politischen Schlisselpositionen
bekleideten. Diese Entwicklung entsprach letztendlich der Logik eines
.Negativ-Ausschluss-Prinzips: Da Kroaten und Muslimen das Stigma
der ,Kollaboration mit dem Faschismus® anhaftete, mussten serbische
Angehdrige der Staatspartei zwangslaufig bei der Vergabe wichtiger
Posten profitieren.

Schliel3lich zog der politische Zusammenbruch der Ostblockstaaten
am Ende der 1980er-Jahre eine nachhaltige internationale Diskreditie-
rung der sozialistischen Idee nach sich, was viele serbische Kommunis-
ten zur Ruckbesinnung auf den Nationalismus veranlasste; das Beispiel
Slobodan MiloSevis kann als pars pro toto fur diese Entwicklung her-
halten. Wéahrend Jugoslawien im Kriegschaos zerfiel, wurde in Serbien
ein neuer Zentralismus perfektioniert. Die Kosovoalbaner beantworteten
diese Entwicklung mit der Errichtung parallelstaatlicher Strukturen unter
der Fuhrung von Ibrahim Rugova und wurden dabei von den Kosovotur-
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ken moralisch unterstiitzt. 1999 losten serbische Ubergriffe auf Albaner
in der vormals autonomen Provinz Kosovo eine Militdroperation der

NATO gegen Restjugoslawien aus, in deren Folge das Kosovo faktisch
von diesem Rumpfstaat bzw. von Serbien getrennt wurde.

Il. Die Turkische Balkanpolitik seit 1989

Zu diesem Zeitpunkt war in der Republik Ttrkei bereits ein neues
Interesse an der Balkanregion erwacht. ,During the war in Bosnia",
schreibt Anne Ross Solberg, ,there was a growing feeling in Turkish
public opinion that Turkey had a moral responsibility for the Muslim
communities in the Balkans® Sodann prazisiert sie: ,Together with the
collapse of the Eastern Bloc and the Yugoslav wars of the 1990s, this
reassessment of the Ottoman Past has also led to a renewed conscious-
ness about Turkey’s kin in the Balkans, both at the state level and the
non-governmental level*® SchlieRlich geht mit der von Solberg ange-
sprochenen Neubewertung der osmanischen Geschichte auch eine In-
strumentalisierung dieser Epoche einher; die Griinde dafir liegen auf der
Hand: Der Zerfall des politischen Systems, das nach dem Zweiten Welt-
krieg in Sudosteuropa etabliert wurde, hinterlief3 ein Machtvakuum, in
dem der heute weitgehend konsolidierte tirkische Nationalstaat ein poli-
tisches Standbein erhalten will; zudem tritt die Tirkei immer nachhalti-
ger als regionale Ordnungsmacht und auch als Schutzherrin der ethni-
schen Turken in Sudosteuropa auf. Auf diesen Prozess wirkt sich die
schleichende Aufweichung des kemalistischen Fundaments der Republik
Turkei, die sich seit dem Jahre 2003 aus dem politischen Aufstieg Recep
Tayyip Erd@ans ergibt, noch weiter katalysierend aus.

2012 reflektierte Erdgan die neue aul3enpolitische Orientierung sei-
nes Landes mit folgenden Worten: ,Wir sind bewegt vom Geist, der das

% vgl. dazu Solberg, Anne Ross: The Role of Turkish Islamic Networks in the Western
Balkans, S.429-462 (435). In: Southeast Europe, Journal of Politics and Society,
Bd. 55, Jg. 2007, Nr. 4, Regensburg, 2007.

10y/gl. ebenda, S. 436.
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osmanische Reich [sic!] griindett”*Am 23. Oktober 2013 konstatierte

er anlaRlich seiner Kosovo-Reise in Prizren: ,Die Turkei ist Kosovo,
Kosovo ist die Turkei. Wir alle sind einander so nahe, dass ein Kosovare
aus Pé die Worte unserer Nationahymne geschriebenffatErdogns
Aussagen riefen erheblichen Unmut in Serbien und auch in Griechen-
land hervor:®®

Offiziell wirkt Ankara heute durch die Turkische Internationale Ko-
operationsagentur (Turkisbirligive Kalkinmddaresi Bagkanligl —
TIKA), die in etwa ein Pendant zur Austrian Developmégency
(ADA) darstellt, sowie durch Kulturinstitute (die sogenannten Yunus-
Emre-Institute) in auswartigen Staaten. So wurde etwa die Sinan-
Pascha-Moschee in Prizren mit Hilfe ddKA saniert; die kosovarische
Hauptstadt PriStina sowie Prizren beherbergen Yunus-Emre-Institute.
Uberdies ist nunmehr auch das tiirkische Religionsministerium, das ur-
sprunglich zur politischen Kontrolle des Islam im kemalistischen Staat
eingerichtet worden war, in Kooperationen mit lokalen islamischen Ein-
richtungen am Balkan eingebund@hTirkische Interessen in Stidosteu-
ropa werden aber auch durch eine Reihe religioser bzw. sozialkaritativer
Netzwerke artikuliert und verstarkt; Anne Ross Solberg nennt in diesem
Zusammenhang die Nurcus, die Gulen-Bewegung, die Suleymancis so-
wie die Erenkdy-Bewegung in Verbindung mit der Aziz Mahmud Hu-
dayi Stiftung (Aziz Mahmud HiidayiVakfi —- AMHVA»®

1911 der Quelle iibersetzt; vgl. dazu:
http://www.welt.de/politik/ausland/article111529978/Erdogan-traeumt-von-einem-
neuen-Reich-der-Osmanen.html [15.11.2015].

1921n der Quelle tibersetzt als ,Turska je Kosovo, Kosovo je Turska. Toliko smo svi mi
bliski da je Kosovar iz Ré napisao rij¢i naSe nacionalne himne“; vgl. dazu:
http://vakat.ba/index.php/vijesti/region/item/4655-erdogan-u-prizrenu-turska-je-
kosovo-kosovo-je-turska [15.11.2015].

13ygl. dazu die Kolumne: http://www.deutsch-tuerkische-nachrichten.de/2014/
01/497068/davutoglu-verteidigt-erdogans-ansprueche-auf-den-balkan/  [15.11.2015].
Dabei habe ,Serbiens Prasident Nikoli. diese AuRerung als Kriegshetzte und waf-
fenlose Aggression verurteilt und eine Entschuldigung gefordert”; vgl. ebenda.

1%4v/gl. dazu Solberg, a. a. O., S. 438.

1%5vgl. ebenda, S. 441-449.
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l1l. Die Turken im Kosovo

Der Zusammenbruch der kommunistischen Diktatur im ehemaligen
Jugoslawien gab schlie3lich auch den entscheidenden Anstold zur Neu-
entwicklung der ,inneren Infrastruktur der Tdrken im Kosovo. Im Zent-
rum dieses Vorgangs stand die Grindung der ,Kosovarischen Demokra-
tischen Turkischen Partei* (Kosova Demokratik Turk Partisi — KDTP)
im Jahre 1990, die sich seither als nationales Sammlungsbecken versteht
und besonders nachhaltig auf die Forderung des Rechtsstatus der turki-
schen Sprache im Kosovo bedacht'{8iNeben Albanisch und Serbisch
ist Turkisch derzeit gleichberechtigte Amtssprache auf lokaler Ebene in
Prizren und Mamuwg; in Mamug bestimmt es das offentliche Leben
praktisch vollends. Es gibt gegenwartig keine nennenswerte kosovari-
sche Partei, die auf der Grundlage einer bestimmten weltanschaulichen
Orientierung erfolgreich Uber ethnische Grenzen hinaus operiert; nicht
wenige Parteien verstehen sich als exklusives Sprachrohr einzelner
Ethnien. Das starke Fortwirken einer Mentalitatsstruktur, die urspring-
lich durch das zuvor beleuchtete Millet-System gepragt wurde, wird in
diesem Zusammenhang Uberaus deutlich. Im kosovarischen Zentralpar-
lament sind zwei Sitze fiir die tiirkische Volksgruppe reserifiert.

Als der UN-Sicherheitsrat im April 2004 eine Initiative zur Herstel-
lung effektiverer lokaler Selbstverwaltungsstrukturen im Kosovo in An-
griff nahm, zog dies am Ende beachtliche Verbesserungen fur die bis-
lang zur Gemeinde Prizren gehdrige Ortschaft Mamagch sich: Im
Juli 2005 wurden das turkisch dominierte Mamuwind mehrere weitere
kosovarische Siedlungen als ,Pilotgemeinden® konstituiert, wodurch
eine spatere kommunalpolitische Unabhangigkeit vorbereitet Vitftde.
2008 folgte dann die Aufwertung Manas zur vollwertigen Gemein-
de!® Ganz abgesehen davon, dass der neu erlangte Gemeindestatus be-

1%y/gl. dazu Cocozzelli, a. a. O., S. 296.

197y/gl. ebenda, S. 289.

198y/gl. dazu OSCE: Field Assessment Report — From Pilot Municipal Units to Fully
Fledged Municipalities: First Year Review, Prishtiné/PriStina, 2010, S. 4/5.

1% pbie kosovarischen ,Gemeinden“ sind dem Umfang nach eher mit dsterreichischen
politischen Bezirken vergleichbar. Fir Magauals neu errichtete ,Minderheitenge-
meinde*“ gilt dies jedoch nicht; das Territorium um-faRt gerade einmal 23,36 km
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reits per se eine hohere Profilierungschance fur die Bevolkerung Ma-
musas bietet, bedingt die Konstitution einer ,Mindetbagemeinde*
auch eine Exponierung der Ortschaft, die sich im Uberregionalen und
internationalen Kontext gut vermarkten laf3t.

In religioser Beziehung unterstehen die kosovarischen Turken, die so
gut wie ausnahmslos den sunnitischen Muslimen hanafitischer Rechts-
schule zuzurechnen sind, der Islamischen Gemeinschaft Kosovos bzw.
der Islamischen Gemeinschaft Prizren, der auch Manmsreligits-
administrativer Hinsicht nach wie vor angehort. Eine offiziell nie erho-
bene Zahl kosovarischer Turken ist Uberdies in diversen Sufi-
Gemeinschaften (,Derwischorden”) wie etwa der Rufai-, der Halveti-
oder der Kadiri-Tariga engagiert. Im Gegensatz zu den politischen Par-
teien sind die Sufi-Gemeinschaften vielfach multiethnisch zusammenge-
setzt und verfligen als grenziberschreitende corpora Uber oftmals weit
entwickelte und weit verzweigte internationale Verbindungen.

Im Kosovo, dessen politisches Leben nach wie vor stark von der in-
ternationalen Gemeinschaft bestimmt wird, bilden die Turken, wie ein-
gangs dargelegte wurde, in numerischer Hinsicht eine kleine Minderheit.
Fred Cocozzelli baut seinen bereits zitierten Beitrag auf der These auf,
dass die kosovarischen Turken, aber auch die im Lande ansassigen mus-
limischen Slawen, Roma, Ashkali und Agypter, als kleine Minderheiten
zur jugoslawischen Zeit zwischen den antagonistischen Ethnien der Al-
baner und der Serben navigieren muit8mer jetzige Standpunkt und
die kinftigen Navigationsmoglichkeiten der kosovarischen Turken sol-
len im Folgenden Uberdacht werden.

10v/gl. dazu Cocozzelli, a. a. O., S. 287.
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IV. Schlussfolgerungen und Ausblick

Die seit der letzten Jahrtausendwende in fast allen westeuropéischen
Landern verstarkt gefuhrte offentliche Migrationsdebatte hat nicht nur
eine Vielzahl bislang unbekannter gesellschaftlicher Probleme veran-
schaulicht, sondern auch eine Fulle neuer Termini aufgegriffen. Dazu
gehdort unter anderem der vom US-amerikanischen politischen Philoso-
phen Michael Walzer gepragte Begriff der ,Bindestrich-ldentitat”
[,hyphenated identity“]. Unter einer ,Bindestrich-ldentitat” versteht er
.die doppelte Identitat, die Einwanderungsgesellschaften wie insbeson-
dere die USA vielfach hervorbringen, und die sich aus einer kulturellen
und einer politischen Identitdt zusammensetzt®, wie etwa ltalo-

Amerikaner“ oder ,Afro-Amerikaner®!!

Eine analoge Anwendung des Walzerschen Begriffs scheint zur Be-
schreibung der Uberwiegend vorhandenen Identitatsmuster kosovarischer
Turken gut geeignet, wenn die beiden grundlegenden Variablen des Beg-
riffs umgestellt werden: Wird an die Stelle der Zusammensetzung einer
kulturellen mit einer politischen Identitat die Verbindung einer lokalen
mit einer kulturellen (bzw. ethnisch-sprachlichen) Identitat gesetzt, dann
ergibt sich das Bild von zwei klar unterscheidbaren Hauptgruppen koso-
varischer Turken — namlich der Prizrener Turken und der Mamus
Turken. Dieses Deutungsmuster impliziert zweifellos einen hohen Stel-
lenwert der lokalen Komponente, der sowohl vor dem Hintergrund der
markanten raumlichen Verteilung als auch der spezifischen Sozialstruk-
tur der kosovarischen Turken verstandlich wird. Zudem bleibt ein bedeu-
tender struktureller Unterschied zwischen beiden Gruppen festzuhalten:
Entspricht das Selbstbild der Prizrener Tirken vor dem Hintergrund ih-
rer Einbindung in eine (inner-)stadtische ,multiethnische Symbiose*
eher dem Muster einer extrovertierten Sithtein Eindruck, der durch

1ygl. dazu Langenfeld, Christine: Integration und kulturelle Identitat zugewanderter
Minderheiten (= Jus Publicum, Nr. 80); Tubingen, 2001, S. 318, FufR3note 174.

1“2 per Interkulturelle Einsatzberater Johannes Gold erwéhnt Prizrens ,Ruf einer inter-
ethnisch toleranten Stadt" [,reputation of ... an interethnic tolerant town"]. Vgl. dazu

Gold, Johannes: Obstacles of International Conflict Resolution Models/The Law on
Cultural Heritage in the Town of Prizren, S. 47-57 (47). lllonutnuka mucna —
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die mehr oder weniger stark ausgepragte turkische Sprachkompetenz der
nichttirkischen Prizrener Burger noch verstarkt wird), so dominiert in
der Selbstwahrnehmung der Maraukirken eher die Vorstellung von

der Zugehorigkeit zu einer rdumlich gut segregierten, in sprachlicher
Hinsicht homogenen Gemeinschaft. Die historisch gewachsenen Unter-
schiede zwischen osmanischen Stadtbewohnern und osmanischen Dorf-
bewohnern werden in diesen Hauptgruppen geradezu idealtypisch abge-
bildet.

Es gibt derzeit keinen Anhaltspunkt daftir, dass die Differenzierung
der kosovarischen Turken in zwei Hauptgruppen einen ,nationalen Spal-
tungsprozel3* nach sich ziehen kdnnte; eine Entstehung lokaler ,Mikro-
nationalitaten” turkischer Provenienz in den Raumen Prizren und/oder
Mamusa scheint ebenso unwahrscheinlich wie die Ausprageingr
spezifisch ,kosovoturkischen Nationalitat®, die einen Trennungsstrich zu
den Turken in der Republik Tlurkei oder auch in anderen Landern zieht.
Allerdings bleibt festzuhalten, dass das von Fred Cocozzelli gezeichnete
Bild von der ,einheitlichen politischen Organisation“ der tirkischen
Gemeinschaft Kosovo¥ Risse bekommt: Nach den Kommunalwahlen
von 2013 ist das faktische Machtmonopol der KDTP innerhalb der ko-
sovotirkischen Bevdlkerungsgruppe gebrochen. Fur Marz 2014 nannte
die OSZE den Bestand einer 5,88 % starken Fraktion der KDTP im Rat
der Gemeinde Prizren; die Fraktionsstarke der neu gegriindeten KTAP
(Kosova Turk Adalet Partisi — Kosovotlrkische Gerechtigkeitspartei)
wurde mit 2,02 % verzeichn&t Demgegeniiber wird die KTAP-
Fraktionsstarke im Rat von Managnit 52,4 %, die Starke der KDTP
hingegen mit 34,6 % angegeb&nDies 1aRt eine eindeutige, wenn auch
nicht allzu scharfe Polarisierung innerhalb der beiden tirkischen Regio-
nalschwerpunkte des Kosovos erkennen. Landesweiter Chef der neu
gegriundeten KTAP ist Mamas Gemeindeprasident Arif Butug, der
sein Amt zuvor als KDTP-Mann bekleidet hat.

ETHHYKKM KOH(IUKT: HOBU IEPCIEKTHBM Ha craparta peanHoct/Political Thought —
Ethnic conflict: new perspectives of the old reality, Bd. 44, Jg. 11, Skopje, 2013.
13v/gl. dazu Cocozzelli, a. a. O., S. 294.

14v/gl. dazu OSCE: Prizren — Municipal Profile, Prishtiné/Pristina, 2014.

“5yvgl. dazu OSCE: Mama/Mamushé/Mamusa — Municipal Profile, Prishti-
né/Pristina, 2014.
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Neben die beiden zuvor beleuchteten Grundmuster tirkischer
Selbstwahrnehmung im Kosovo kénnen — individuell unterschiedlich
stark ausgepragt — historisch-kulturelle Bilder (osmanoturkisch, rume-
lientdrkisch, balkantirkisch), religiose Verbande (islamische Umma,
Derwischorden), soziale Gemeinschaften (Familie und Grol3familie)
oder aber auch ideologisch-weltanschauliche Platzierungen treten. Die
konkrete Verortung des Individuums im Geflecht dieser Komponenten
wird durch Erziehung, Bildung, Lebenserfahrung und vielfach sicher
auch durch Opportunitatsiiberlegungen bestififnt.

Schlief3lich &Rt sich unter nochmaliger Bemuhung des bereits ins
Auge gefassten Konzeptes der ,Bindestrich-ldentaten* eine allgemeine
.Kosovo-turkische ldentitat* thematisieren, die die beiden regional be-
stimmten Identitdtsmuster gewissermal3en tberwdlbt, um anschlieRend
wieder von einer allgemein tarkischen ldentitat Gberhéht zu werden.
Dass auch ein derartiges Identifikationsmuster existiert, ist zunachst eine
logische Konsequenz der Existenz des Staates Kosovo sowie der lan-
desweit einheitlichen Behandlung der tirkischen Ethnie im Rahmen des
kosovarischen Minderheitenrechts. Die Traditionslosigkeit des kosovari-
schen Staatsterritoriums durfte allerdings ausschliel3en, dass dieses Iden-
titatsmuster kurz- bis mittelfristig Uber eine rein pragmatische Dimensi-
on hinauswachst. Nur eine markante politische oder wirtschaftliche
Erfolgsgeschichte des Landes kénnte dies langfristig aridfebie all-
gemein turkische Identitat der ethnischen Turken des Kosovos steht hin-
gegen aul3er Frage.

Schlussendlich stellt sich die Frage nach der Positionierung der ko-
sovarischen Turken im Beziehungsdreieck zwischen dem unabh&ngigen
Staat Kosovo, der Republik Turkei und der Europaischen Union. Véllig
unstrittig ist, dass die kosovarischen Turken praktisch ausnahmslos die
am 17. Februar 2008 ausgerufene Unabhangigkeit Kosovos von Serbien

118 7ur Bedeutung von Opportunitatsilberlegungen im Kontext der Identitatsbildung
vgl. Lichnofsky, Claudia: Identifizierungsprozesse muslimischer Nicht-Albaner im
Kosovo und ihre Strategien der politischen und sozialen Verortung seit 1999 — Das
Beispiel der Ashkali, S. 57-71 (68/69). In: Té@mnborde (Hrsg.): Jg. 1, Nr. 1, Berlin,
2012.

" Eine derartige Erfolgsgeschichte wiirde zunéchst wohl eine endgiiltige Klarung des
internationalen Status der jungen Republik voraussetzen.

176



bejahen. Loyalitat und Zufriedenheit der kosovotirkischen Bewohner
werden jedoch langfristig von der ,Minderheitenpolitik“ ihres Landes
und von der wirtschaftlichen Entwicklung abhangen. Ein langeres Aus-
bleiben wirtschaftlicher Verbesserungen durfte, wie erwahnt, den
Wunsch nach Abwanderung in die EU-Staaten nahren; angesichts der
bislang duR3erst restriktiven Visapolitik der meisten EU-Staaten und nicht
zuletzt auch angesichts der allerjingsten Entwicklung der Flichtlings-
problematik in Europa scheint diese Option jetzt allerdings nicht nahe-
liegend. Ein Blick auf das ,Mutterland” Turkei als temporéres oder dau-
erhaftes Emigrationsziel scheint derzeit realistischer, zumal das
Bruttoinlandsprodukt des Landes seit 2010 in standigem Wachstum beg-
riffen ist. Eine Verstandigung zwischen Kosovoturken und Turkeitlrken
ware allenfalls von Herausforderungen begleitet, die mit der unter-
schiedlichen historischen Erfahrung beider Gruppen seit Ausbruch der
Balkankriege im Zusammenhang stehen. Beide Gesellschaften sahen
sich im 20. Jahrhundert einer massiven S&kularisierung ausgesetzt, aber
nicht wirklich zeitgleich sowie unter unterschiedlichen politischen und
kulturellen Vorzeichen. Somit hatte auch die Begegnung zwischen Tur-
ken eine interkulturelle Dimension.
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Michael Orth

Managing Diversity

Das Diversity-Impuls-Konzept der Akademie der Vielfalt

Auswirkungen des Konzeptes im Projekt der West — Ost Gesellschaft
e.V. Tubingen.

»+Auf dem Weg zu Deeskalationund Frieden in der Ostukraine.”

Vom 13.09.-23.09.2015 leitete der Autor in Tubingen, im Auftrag
der West — Ost Gesellschaft e.V., Workshops mit simultaner Uberset-
zung deutsch/russisch zum Thema:

»+Auf dem Weg zu Deeskalation und Frieden in der Ostukraine.”

Daran beteiligt waren jeweils 6 Studierende im Alter von 20-23 Jah-
ren) aus Petrosawodsk/Russland, (Partnerstadt Tubingens), aus Polta-
wa/Ukraine, (Partnerstadt Leinfelden - Echterdingens) und 5 Schulerin-
nen und ein Schiler der Abschlussklassen des Carlo-Schmidt-
Gymnasiums aus Tudbingen und des Emanuel-Kant-Gymnasiums aus
Leinfelden.
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Abbildung 22: Workshopteilnehmerinnen und Autor

1. Einleitung

Wer sich mit den Fragen: Was ist unter diversity, Diversity-
Konzepte und Diversity—Management zu verstehen, aus allgemeinem
Interesse beschaftigt, findet die Antworten im Kontext von Antidiskri-
minierung, Social Justice, Gleichstellung und Gender. Im Business Kon-
text lautet die Antwort zusammenfassend: Diversity und Diversity Ma-
nagement, ein Konzept der Unternehmensfihrung mit der Zielsetzung:
Wettbewerbsvorteil durch Wertschépfung.

»LAuf dem Weg zu Deeskalation und Frieden in der Ostukraine“?

Als Thema und Aufgabe in Workshop kdénnen Deeskalation und
Frieden doch nur politisch zu verstehen sein, erreichbar durch politisches
Handeln. Wettbewerbsvorteil durch Wertschépfung, so kénnte man auf
den ersten Blick meinen, hat doch allenfalls etwas mit Geschaftspolitik
zu tun. Politisches Handeln und Diversity Management wo ist der Zu-
sammenhang?
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Diversity als Konzept, umfasst nach Michael Stubet*&in

e bewusstes (An-)Erkennen von Unterschieden,

» umfassendes Wertschéatzen von Individualitat,

e pro-aktives (Aus-)Nutzen der Potenziale von Unterschiedlichkeit,
e gezieltes Fordern von Vielfalt und Offenheit"

« Wenn Diversity, als bewusstes Anerkennen, umfassendes
Wertschéatzen, pro-aktives Ausnutzen der Potenziale, letztlich als
gezieltes Fordern des Anderen in seiner Individualitdt und
Unterschiedlichkeit, Teil einer Unternehmenskultur werden
sollen, dann doch nur wenn aigemeine Verbindlichkeitim
politischen Sinne wird.

»Politik ist jenes menschliche Handeln, das auf die Herstellung und
Durchsetzung allgemeinverbindlicher Regelungen und Entscheidungen
(d.h. von, allgemeiner Verbindlichkeit’) in und zwischen Gruppen von
Menschen abzielt. (Patzelt, 2001; 23)

Folglich gibt es den Zusammenhang von Politik, politischem Han-
deln, Managing Diversity und Diversity Management.

2. Das Diversity-Impuls-Konzept der Akademie der Vielfalt

.Diversity Management besteht in einerpro-aktiven Gestaltung
und synergetischerfNutzung von Vielfalt* (Stuber (2000).

Pro-aktiveGestaltung undynergetisché&lutzung sind der Kern des
Diversity-lImpuls- Konzeptes. Der Autor, Urheber des Diversity — Im-
puls —Konzeptes, lebt und arbeitet seit mehr als 20 Jahren als ,Pendler”
zwischen den Kulturen in Deutschland und Spanien. Die Erfahrungen als
Unternehmer in Deutschland und Spanien, die eigene Empfindung und
Erkenntnis einer Erweiterung des personlichen Horizontes und nicht

18ygl. Stuber, Diversity, Das Potenzial Prinzip, Kéln 2008, S. 6
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zuletzt das Gefuhl, die Gewissheit, im Kontakt sowie die Zusammenar-
beit mit Menschen, speziell mit Mitarbeitern, Mitarbeiterinnen und Kol-
legen, die in einer anderen, als der eigenen Kultur, sozialisiert wurden,
bereichert zu werden, finden als Diversity-Impuls-Konzept in Unter-
nehmen und o6ffentlicher Verwaltung seit 10 Jahren praktische Anwen-
dung.

Die Erkenntnisse, dass anders nicht falsch sein muss, dass wie es
das Sprichwort sagt: Viele Wege nach Rom fiihren, lasst den Autor und
seine Familie in Deutschland leben und arbeitengawohl als auch,
und nicht mehr nur, im entweder oder*

Zunachst eine Idee, galt fur die Anwendung und die Umsetzung als
erfolgreiches Konzept fur Beratung und Einfihrung im Business Kon-
text, die Handlungsmaxime, Gbernommen aus dem spanischen Projekt-
management:

»Sl1 tienes una idea ponla en marcha y no olvides la ilusion®.

Vom Autor verstanden als: ,Wenn Du eine ldee hast, bring sie auf

den Weg und verlier die Freude nicht".
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2.1 Das Diversity-Impuls-Konzept der Akademie-der-Vielfalt

Diversity
Impuls
Konzept

Abbildung 23: Diversity Impuls Konzept
www.akademie-der-vielfalt.de

Begeistern — Anspornen- Anleiten- zum Ziel fihren

Das Diversity-Impuls-Konzept ist pro-aktive Gestaltung, weil ziel-
gerichtetes, vorausschauendes Handeln durch differenzierte Vorauspla-
nung. Nur mitBegeistern Anspornen Anleiten zum Ziel fuhren (di-
daktischer Impuls) werden mogliche Widerstande (berwindbar.
(Impuls). Mit dem Konzept wird durch zielgerichtetes Handeln die Ent-
wicklung eines Geschehens selbst bestimmt und eine Situation herbei
geflhrt.
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Wille und Glaubwiurdigkeit wirken durch eine besondere Bejahung
des Handelns als innere Einstellung. (vgl.Wikipedia — pro-aktiv).

2.2 Leitsatze des Konzeptes

~Wer Menschen ergreifen will, muss selbst ergriffen sein®.

~Wer Menschen auf einem Weg mitnehmen will, muss selbst
unterwegs sein®.

,Diversity Managing macht nur Sinn, wenn es sich (fur alle)
lohnt*!

.Erfolgreiches, gewinnbringendes Diversity ist (er)gelebter Wille
nach Innen und Auf3en®.

,Erfolgreiches, gewinnbringendes Diversity lebt von der
Uberzeugung, das Richtige, zum Vorteil von allen, zu tun®.

Das Geheimnis des Erfolges: Den Ansporn, plausibel und
pragnant formulieren, begeistern, im Gesamtunternehmen
verankern, authentisch und glaubwaurdig leben*.

3. Modifikation des Diversity- Impuls- Konzeptes zur Erreichung des

(politischen) Zieles im Auftrag der West-Ost Gesellschatft.

Auch in der Wirtschaft oder der Verwaltung ist es Aufgabe der
Akademie der Vielfalt, das Impuls- Konzept, bezogen auf die Zielset-
zungen des jeweiligen Auftraggebers, unter Berlcksichtigung vorhan-
dener oder neu zu schaffender Rahmenbedingungen zu modifizieren.
Diversity Management, wenn es in Unternehmen als Erfolg bewertet
werden soll, muss objektiv messbar sein. In der Wirtschaft kann dazu die
Balance Score Card dienen. Sind die Ziele mit der Balance Score Card
definiert und damit Mel3kriterien —und Instrumente festgelegt, handelt
der Diversity Manager bzw. die Diversity-Managerin in einem besonde-
ren Beziehungsdreieck wechselseitig zu bestimmender Abhangigkeiten.
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3.1 Managing Diversity im Beziehungsdreieck

Managing Diversity
im Beziehungsdreieck

Verstandnis von
Diversity
Managing Diversity

Analyse Politischer,
der gesellschaftlicher,
Ausgangsituation instutioneller,

rechtlicher,
Prozess Rahmen und Kontext
wechselseitiger

Beziehung und Partizipation

Diversity Manager
Selbstverstandnis
\Verstandnis des Auftrags,

Ziele

MelRbarkeit - >

op down
Mainstreaming

Bottomup

Abbildung 24: Managing Diversity im Beziehungsdreieck
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3.2 Der Auftrag der West-Ost Gesellschaft e. V. fur die
Workshops - Auswertung des Auftrags

Als Ergebnis der Vorgesprache mit der West-Ost Gesellschaft wur-
de der Autor beauftragt, dass sich die Studierenden aus Russland, der
Ukraine und Deutschland, unter seiner Leitung im Gedankenaustausch
an das Thema:

» Auf dem Weg zu Deeskalation und Frieden in der Ostukraine®,
»heran zu tasten“so wurde es beschrieben, sollten. Dadurch sollte auf
dem Wege der Erkenntnis vermittelt werden, dass es einen Weg zu De-
eskalation und Frieden gibt, der fir Russen und Ukrainer gemeinsam
gangbar ware.

3.3 Analyse der Ausgangslage/Lagefeststellung

Wahrend fur den Autor die notwendige Analyse der Ausgangssitua-
tion fur Diversity Management in Unternehmen und in der offentlichen
Verwaltung , sozusagen konfliktneutral, lediglich Auskunft geben soll
Uber die Zusammensetzung der Belegschaft in Bezug auf die bekannten
Diversity Dimensionen, war in den Workshops, als Ausgangslage fur
Diversity Mangement, nicht nur von méglichem Konfliktpotenzial durch
Diversitat auszugehen.

Der Konflikt, die Diversitat vorhandener Feindbilder in Russland
und der Ukraine, waren die anzunehmende Ausgangslage.

Das dies nicht als nur anzunehmen war, dass von vorhandenen
Feindbildern ausgegangen werden musste, ergab die Auswertung von
Fragebogen, die den eingeladenen und gemeldeten Teilnehmerinnen
nach Russland und in die Ukraine vorab tbersandt wurden. Uber die
personliche Meinung zu Hintergrinden, politischer Beurteilung und zu
maoglichen Loésungen zur Beendigung des Konfliktes sollte Auskunft
gegeben werden.

Die Auswertung ergab: Es kdénnte zu verbalen Auseinandersetzun-
gen durch den Zusammenprall kontrarer Meinungen und Feindbilder,
sozusagen zu einem Ukraine — Konflikt in Tabingen, beim Zusammen-
treffen in den Workshops kommen. Statt: , Auf dem Weg zu Deeskalati-
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on und Frieden®, eine mogliche, verbale, Eskalation und Unfriede auf
.neutralem” Boden.

Als ein weiteres Indiz fur die Einschatzung des Risikos der Entste-
hung und Austragung eines Ukraine-Konfliktes in den Workshops inter-
pretierte der Autor die Information, dass aus der Verwaltung in Petrosa-
wodsks der Wunsch gedulRert wurde, Deeskalation, weil es ein
militarischer Begriff sei, aus dem Titel der Veranstaltung, zu streichen.
Stattdessen sollte es heil3en, Auf dem Weg zum Frieden im Osten der
Ukraine. Wenn ,Deeskalation, in Petrosawodsk, als militéarischer Begriff
verstanden wurde, so folgerte der Autor, dann kénnte der Wunsch zur
Streichung des Begriffs darin begriindet gewesen sein, dass unter Dees-
kalation (militarisch) die Reduzierung bis hin zum Verzicht auf den Ein-
satz militarischer Gewalt verstanden wurde. Im Gegensatz dazu ware
dann unter Eskalation eine Steigerung des Einsatzes miitarischer Mittel
zu verstehen. Mit dem Ziel Frieden , den man dann als den Zustand ver-
steht, der entsteht, wenn es einer Konfliktpartei gelungen ist den Gegner
miltarisch zu besiegen oder zumindest zu nétigen sich dem eigenen Wil-
len zu unterwerfen. Da beide Konfliktparteien im September und auch
aktuell weiterhin, trotz Minsk I, offensichtlich diese Ziele nicht nur po-
litisch sondern auch militarisch versuchen zu erreichen, wertete der Au-
tor den Wunsch zur Streichung der Deeskalation aus dem Titel und die
Neubetitelung ,, Auf dem Weg zum Frieden im Osten der Ukraine” als
weiteres Indiz fur Konfliktpotenzial.

3.4 Auftragserfullung/Auswertung des Auftrages

Als Alternativen fur die Auftragserfillung gab es fur den Autor
zwei Grundsatzalternativen:

e Im Workshop den Konflikt in der Ostukraine direkt
anzusprechen.

« Den Konflikt nicht direkt anzusprechen.
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3.5 Entschluss

Der Autor entschloss sich in den Workshops und im Umgang mit
den Teilnehmerinnen den Konflikt nicht anzusprechen. Somit keinen
direkten Bezug herzustellen.

3.6 Begrundung

Sollte das Ziel, ,auf dem Weg zu Deeskalation und Frieden in der
Ostukraine®, mit allen erreichbar werden, auf neutralem Boden, in Tu-
bingen dann, nach Auffassung des Autors, nur, wenn es ihm gelange
aus, in der Ausgangslage, getrennten russischen und ukrainischen We-
gen einen gemeinsamen russisch-ukrainischen Weg zu machen. Dieser
Weg, so der Auftrag fir den Autor sollte ja nicht gesucht, Wege sollten
nicht getrennt gegangen werden, sondern ein gemeinsamer Weg zu De-
eskalation und Frieden sollte in Tubingen von allen gegangen werden.
~Auf dem Weg zu sein“, im Bewusstsein der Teilnehmerinnen zu veran-
kern, dazu diente: Ein Weg auf der Neckarinsel in Tubingen. Die ,Plata-
nenallee®, als gemeinsamer Weg, wurde téglich, abschnittsweise, mit
den Teilnehmerinnen gegang

latanenallee. Der Autor im Gespréah mit den

B 2
Abbildung 25: Die P
Teilnehmerlinnen
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Einstellungen zu verandern, das Bewusstsein zu entwickeln, auf
dem Weg zur Veradnderung sein, ihn zu gehen, hier mit den besonderen
Zielen, Deeskalation und Frieden, ist nach den Erfahrungen des Autors
auch im Umgang mit sich selbst, in der Fahigkeit des Menschen begrin-
det, sich jene Krafte bewusst zu machen, die ihn hinter seinem Rilcken
antreiben (vgl. Erich Fromm).

Um eine Veradnderung der Einstellungen und Meinungen durch Er-
kenntnis zu bewirken, die Krafte bewusst zu machen, die hinter den ge-
aulBerten Meinungen lUber den Konflikt standen, entschloss sich der Au-
tor mit den Themen in den Workshops keinen direkten Bezug zum
Konflikt in der Ostukraine herzustellen, sondern ,neutral* Ursachen und
Hintergrinde historisch oder politisch begrindeter Konflikte zu erlau-
tern und zu veranschaulichen.

3.7 Workshops/Themen und Inhalte

Gleiche Worte andere Welten, Mahloquet, integrative Methode des
Dialogs, Regel fur den Gedankenaustausch und den Austausch von Mei-
nungen im Workshop, Die mediale Konstruktion von Wirklichkeit, Die
Macht der Worte, Die Kultur des Individuums, Vorurteile und Feindbil-
der, Stereotypen, Klischees, Denkmuster, Denkrinnen, Paradigmen vs.
Empathie und Ambiguitatstoleranz, Unconscious Bias, Politikbegriffe,
Rhetorische Strategien, Analyseraster fur krisen- und kriegsorientierte
Texte, Konfliktmanagement nach Friedrich Glasl, Krieg und Frieden,
Gewalt-und Gewaltpravention, Xenophobie. Der Bezugsrahmen flr die
Behandlung der Themen und den Gedankenaustausch, nach den Regeln
des Mahloquet, war die Situation im geteilten Deutschland im Kalten
Krieg und der Burgerkrieg in Spanien (1936 -1939). Es sollte den Teil-
nehmerinnen Uberlassen bleiben selbst den Bezug zum Konflikt in der
Ukraine herzustellen. Dabei, durch Erkenntnis, bisherige Meinungen und
Auffassungen relativierend tiberdenken.

Im Sinne von:

.Krieg kennt keine Sieger, jeder militéarische Triumph erweist sich
in Wahrheit als Niederlage aller Beteiligten®.
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,Die Politik hat den Krieg erzeugt, sie ist die Intelligenz, der Krieg
aber blol3 das Instrument und nicht umgekehrt®.
Carl Philipp Gottfried v. Clausewitz (1780-1831)

3.8 Zusammenfassung

Das Diversity-Impuls-Konzept der Akademie der Vielfalt im Sinne
des Auftrags zu modifizieren bedeutete: Nicht die Wertschopfung als
Wettbewerbsvorteil war Ziel, sondern die Verénderung bisheriger Auf-
fassungen, Meinungen und Einstellungen waren vom 13.09.-23.09.2015
in Tubingen die Ziele. Ziele auch in der Phase der Implementierung des
Diversity in Unternehmen. Ohne die Verdnderung der Kultur im Sinne
des Diversity kann das Ziel des Wettbewerbsvorteils durch Wertschop-
fung nicht erreicht werden. Die Antwort auf die Frage: ,Ist es dem Autor
fur die Akademie der Vielfalt gelungen den Auftrag der West-Ost Ge-
sellschaft zu erfillen?” Kann einem Beitrag des schwabischen Tagblatts
entnommen werden.

Freunde statt Feindebetitelte das Schwabische Tagblatt/Tubingen
einen redaktionellen Beitrag Uber die Veranstaltung.

Im Beitrag werden die Initiatoren, die Zielsetzungen und die Pro-
gramm-punkte genannt und beschrieben. Hervorzuheben ist, dass Aus-
sagen der Teilnehmer/innen, Antworten auf die Frage geben, ob die Zie-
le der Veranstalter als Auftraggeber fur die Akademie der Vielfalt
erreicht wurden.

Schwabisches Tagblatt, Nummer 218/ Montag 21. September 2015.

Freunde statt Feinde
West — Ost —Austausch von Studierenden

Die West-Ost-Gesellschaft Tubingen organisiert bis Mittwoch
Workshops und Ausfliige fir je sechs Studierende aus der Ukraine,
Russland und Deutschland.

Tldbingen. ,Wir bemihen uns um ein friedliches Zusammenleben
mit Menschen aus der ehemaligen Sowjetunisagjt Alena Trenina von
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der West-Ost-Gesellschaft. Aktuell liegt der Gesellschaft besonders am
Herzen zur L6sung des Konfliktes zwischen Russland und der Ukraine
beizutragen:Wir sind der Meinung, dass gerade Jugendliche das kon-
nen,“ so TreninaDie alteren seien oft zu festgefahren in ihren Vorstel-
lungen. Deshalb organisierte sie mit Lilia Kiinstle das zehntagige Projekt

»+Auf dem Weg zu Deeskalation und Frieden in der Ostukraine®.

Seit einer Woche unternehmen 18 Menschen zwischen 20 und 23
Jahren aus Poltawa in der Ukraine, Petrosawodsk in Russland, aus Tu-
bingen und Leinfelden gemeinsam Ausflige und nehmen an Workshops
teil. Die Teilnehmer stellen ihre Heimatlander vor und bringen den ande-
ren Liedern in ihrer Sprache bei. Gesponsert wird das Projekt von der
Stiftung Erinnerung und Verantwortung Zukunft. Die Stadtwerke Tu-
bingen stellen Ubernachtungsmaoglichkeiten und Mittagessen zur Verfi-

gung.
Michael Orth von der Akademie der Vielfalt regt in Workshops

zu Diskussionen und Gedankenaustausch an. Trenina Ubersetzt ins
Russische.

Mit dem Projekt, und insbesondere in den Workshops, sollen sich
die jungen Menschen tber den Ukraine Konflikt austauschen und sich an
das Thema herantasten: ,Wenn die Jugendlichen anfangen nachzuden-
ken, ist fur mich das Ziel erreicht, sagt Trenina. AuRerdem soll der
friedliche Kontakt zwischen den Landern geférdert werden, was bisher
in der Gruppe gut klappDie Beziehung ist besser geworden. Wir
haben verstanden, dass in beiden Landern nette Menschen leben
sagt Wald Romanak aus der Ukraine

Und Mark Podolskiv aus Russland ergantr wissen alle, dass
wir keine Feinde sind".

In den Workshops hinterfragen sie die Aussagen der Poli-
tik/Politiker, Berichte und Kommentare in den Medien und verstehen
die Situation aus anderer Perspektive. Dabei entstehen auch Freund-
schaften:

-Wir haben uns gegenseitig in unsere Heimatstadte eingeladén
sagt Ukrainerin Rita Tertytschna.
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Auch Alena Trenina hat beobachtet, dass sich die Gruppe mittler-
weile vermischt hat: ,man erkennt gar keine Unterschiede mehr*.

4. Fazit
LAus Feinden wurden Freunde”

Nur méglich, weil es mit erkennbarem Willen und durch Glaubwiir-
digkeit als Garanten des Erfolges, in Anwendung des Diversity-Impuls—
Konzepts, gelang Studierende aus Russland, aus der Ukraine, Schilerin-
nen und den Schiler aus Deutschland mitzunehmen auf den Weg, die
Welt aus der Perspektive des/der anderen zu sehen, Gegensatze auszu-
halten und in,versdhnter Verschiedenheitzu handeln. Der Weg zum
messbaren Erfolg durch Diversity Management beginnt nach der Uber-
zeugung des Autors mit der Wertschatzung des/der anderen in ih-
rem/seinem ,Anderssein®, als allgemeine Verbindlichkeit. Wird dieser
Schritt nicht getan, kdnnen alle weiteren Schritte, sei es in Unternehmen,
in der o6ffentlichen Verwaltung bei der Polizei, beim Militéar in Schulen,
an den Universitaten, in der Gesellschaft nicht zum eigentlichen Ziel
fuhren. Das Ziel, auf einem zu gehenden Weg, ist: Aus Erkenntnis die
Vielfalt der Menschen wertzuschatzen, in das eigene Verhalten einzube-
ziehen, synergetisch fur sich und die Organisation nutzen. Wenn es mit
Diversity Management nicht gelingt den Weg zu diesem Ziel mit allen
zu gehen, sie mitzunehmen bleibt Diversity auch nach der Einfiihrung
nur ,Schoéner Schein“ und Legitimationsfassade.
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Sigrid Etschmaier

Vom Umgang mit der Bedeutung menschlicher Faktoren
in kritischen Situationen im medizinischen Kontext

In diesem Beitrag wird anhand eines sehr gut dokumentierten Fall-
beispieles, geschehen im Jahre 2005, — dem traurigen Schicksal von
Elaine BROMILEY — aus dem Bereich der Anasthesie diskutiert, wel-
chen Einfluss menschliche Faktoren auf das Ergebnis kritischer Situatio-
nen haben.

Es werden Strategien vorgestellt, welche von der Akut- und Notfall-
medizin aus dem Bereich der Luftfahrt Gbernommen worden sind, um in
kritischen Situationen die Auswirkungen menschlicher Faktoren weitge-
hend zu reduzieren und die Patientensicherheit zu verbessern.

Im Fachbereich Anasthesie sind kritische, lebensbedrohliche Situati-
onen Routine — das vorhersehbare Zeitfenster kann mit 3 Minuten umris-
sen werden. Die erfolgreiche Bewaltigung dieser kritischen Phase ist
abgesehen von den organisatorischen Rahmenbedingungen und Res-
sourcen letztendlich immer das Ergebnis einer gediegenen Teamleistung,
die sich wiederum am Teampotential entscheidet.

Erganzend wird die Situation eines Grol3schadenereignisses, verur-
sacht durch eine Amokfahrt, am 20. Juni 2015 in GRAZ aus notfallme-
dizinischer Sicht beleuchtet, da dieses gut und geordnet bewaltigt wurde.

Als First Responder kennen wir Situationen, auf die wir sowohl the-
oretisch als auch praktisch durch Ubungen vorbereitet wurden und wis-
sen zugleich, dass jedoch beim realen Eintreten eines derartigen Ereig-
nisses dann alles vollig anders verlief. Nichts wies darauf hin, dass eben
diese Situation bereits gelbt und vorbereitet worden war. Sehr haufig
wird dann improvisiert, aus der Situation entstehende informelle Fuhrer
(jene Personen mit dem besten Durchsetzungsvermégen, aber nicht un-
bedingt die fachlich kompetentesten) ergreifen die Initiative.

Es kommt allzu oft genau zu jenen Reaktionsmustern, die im Vorfeld
als ,NoGo* erkannt wurden.
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Diese Reaktionsmuster ergeben sich daraus, dass in diesen stressbe-
lasteten Situationen naturgemald auf von jeder Einzelperson fur sich ir-
gendwann einmal entwickelte Strategien zugegriffen wird. Je emotions-
beladener diese erlernt wurden, desto eher kommen sie in einer aktuellen
Situation zum Einsatz.

Doch kennen manche von uns auch Situationen, die getbt wurden,
wo dann ein tatsachliches Ereignis eintritt und alles tberraschend Uber-
legt und koordiniert ablauft — so wie theoretisch und praktisch geubt.

Woraus sich der Unterschied mdglicherweise herleitet, wird nachfol-
gend anhand der genannten Beispiele dargestellt.

Betrachtungen uber die Bedeutung des Zeitfaktors in kritischen Situ-
ationen:

Wenn sich Ereignisse entwickeln, so gibt es einen Zeitraum, in dem
Anderungen gut moglich sind und die im Raum stehende Gefahr nie
greifbar wurde. Das Ziel eines vorausschauenden Handelns muss daher
sein, so zu arbeiten, dass sich gar keine Moglichkeit fir die Schaden
ergibt, tatsachlich einzutreten.

Je komplexer und weitlaufiger eine Situation angelegt ist, je mehr
Ebenen und Personen involviert sein missen, um ein erfolgreiches Er-
gebnis zu bewirken, desto langer kann tblicherweise der angesprochene
Zeitraum angenommen werden.

Im Fachbereich Anasthesie ist fur die Zeit der Aufhebung der Spon-
tanatmung und die Herstellung eines sicheren Atemweges (beispielswei-
se durch Intubation) eine Eingrenzung des Zeitraumes auf 3 Minuten
madglich.

Ob 3 Minuten ausreichend sind, um ein sich anbahnendes kritisches
Ereignis zu identifizieren, Strategien zur Bewadltigung festzulegen und
diese dann zeitgerecht umzusetzen, um einen Schaden abzuwenden, ist
daher situationsbezogen zu betrachten.

Die Prinzipien, die hier anhand eines Beispiels aus dem Gesund-
heitsbereich dargestellt werden, sind wohl universell.
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Nehmen wir ein Beispiel aus dem Militdr an, wo sich gegnerische
bewaffnete Personen plotzlich unmittelbar gegeniberstehen: Hier waren
3 Minuten vielleicht ein recht langer Zeitraum.

Als aktuelles Ereignis komplexerer Art kann der derzeitige Flicht-
lingsstrom herangezogen werden: In diesem Fall sind wesentlich grof3-
zugigere Zeitrdume relevant — je nach betrachtetem Aspekt — handelt es
sich um Zeitrdume zwischen Wochen, Monaten und mehr.

Eines haben alle diese Beispiele gemeinsam: Ein Ereignis beginnt, in
eine ungunstige Richtung zu laufen: Wird die Richtung beibehalten und
werden keine wirksamen Mal3nahmen gesetzt, treffen wir unausweich-
lich auf eine Situation, in der die Perspektive von ,Schadensvermei-
dung”“ bestenfalls zur ,Schadensbegrenzung” geandert werden kann. Je
weiter fortgeschritten das Ereignis ist, desto geringer werden die Hand-
lungsoptionen.

Besonderheiten des Faches Anasthesie:

Wie jeder Fachbereich, so weist auch der Fachbereich Anasthesie ei-
nige Besonderheiten auf. Die dort gewonnene Erfahrung kann jedoch
durchaus anderen Bereichen nutzbringend zur Verfiigung gestellt wer-
den.

1.) Es besteht eine routinemaRige, direkte Einflussnahme auf die Le-
bensfunktionen:

Im Rahmen jeder Allgemeinnarkose wird den Betroffenen die Le-
bensfunktion der Spontanatmung bewusst und vorséatzlich genommen.

Danach bleibt ein relativ kurzer Zeitraum, den wir hier mit 3 Minu-
ten festlegen, um den Atemweg zu sichern und eine kinstliche Beat-
mung herzustellef®

In jedem Fall handelt es sich dabei der Natur nach um eine sehr
stressgeneigte Tatigkeit.

119 E5 kann sowohl nach oben als auch unten zeitliche Abweichungen aufgrund der
jeweiligen individuellen Situation geben
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Geordnete Rahmenbedingungen und persénliche Erfahrung erleich-
tern den Umgang mit der Situation, dennoch bleibt das grundsatzliche
Risiko bestehen, einen Atemweg nicht sichern zu kénnen.

Eine der bekannten und am meisten gefiirchteten Komplikation ist
die ,can not ventilate, can not intub&t8ituation. Ein schwieriger
Atemweg kann auf zwei Arten in Erscheinung treten, namlich erwartet
und unerwartet. Beide werden durch zahlreiche Algorithmen behandelt,
wobei beim erwarteten schwierigen Atemweg Zeit fiir Vorbereitungen
bleibt. Die Bewaltigung des unerwarteten schwierigen Atemweges hangt
im Ergebnis extrem von der Wahrnehmungsfahigkeit im Team, der Er-
fahrung und der manuellen Kompetenz desselben ab. Dennoch bleibt das
Ergebnis immer offen.

Es kénnen sich wahrend jeder Narkose blitzschnell auch andere kri-
tische Situationen ergeben, deren Dynamiken sich in kirzester Zeit ent-
wickeln (Unerkannter schwieriger Atemweg, Lungenembolie, Herzin-
farkt, allergisches Geschehen, Blutung, etc.

In Grol3britannien gibt es folgende Aussage, die das Wesen der
Anasthesie sehr treffend beschreif8% of the time the Anesthetist
wants to be somewhere else, 2% of the time just anywhere else”.

2.) Die Anasthesie steht im Brennpunkt zahlreicher weiterer Teams,
weswegen Teamarbeit einen ganz wesentlichen Aspekt darstellt:

Teams finden sich einerseits mit den unterschiedlichen Berufsgrup-
pen im eigenen Fachbereich, wie zum Beispiel dem Pflegepersonal, oder
auch Angehoérigen anderer Fachbereiche, wie z. B. Chirurgie, Radiolo-
gie, Labortechnik, Innere Medizin, Management, Technik, etc.

Diese Gruppen haben alle ihre kulturellen® Besonderhiten
(Sprache, Selbstverstandnis, Entwicklung des Faches und der Berufs-
gruppe, Prioritatensetzung...). So wie grundsatzlich in Gruppen spielt
auch der Faktor ,Gruppendynamik® auch in all diesen Bereichen eine
entscheidende Rolle.

Dies gilt es durch den Facharzt flir Anasthesie im Sinne des Patien-
ten auszugleichen und konstruktiv zu leiten.

120 Kulturdimensionen nach Geert Hofstede, Edward T Hall und Fons Trompenaar.
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Aus diesem Grund darf angenommen werden, dass Erfahrungen, die
wir in der Praxis im Umgang mit kritischen Situationen erworben haben,
sich durchaus auf andere Bereiche Ubertragen lassen.

In der Akut- und Notfallmedizin, zu der auch die Anasthesie zahlt,
wird hinsichtlich Qualitats- und Risikomanagement seit einigen Jahren
mit grol3em Erfolg auf Strategien aus der Luftfahrt zurtickgegriffen, die
fur medizinische Gegebenheiten adaptiert wurden.

Kontinentaleuropdaisches versus Angloamerikanisches medizinisches
System:

Gibt es im militarischen Bereich als Diversity-Aspekt die Unter-
scheidung zwischen Auftragstaktik und Befehlstaktik, so unterscheiden
wir im Bereich der Schulmedizin zwischen angloamerikanisch und kon-
tinentaleuropéisch gepragten Systemen, die das Verhalten und die Reak-
tionsmuster der handelnden Personen entscheidend pragen.

Charakteristische Elemente des kontinentaleuropéischen Systems:

* Es wird eine hohe Eigenverantwortlichkeit sowohl in der Wis-
sensaneignung als auch in der Praxis gefordert.

* Im kontinentaleuropéischen System wird dazu angehalten, wah-
rend der Ausbildung ein eigenes Bild zu entwickeln und Wissen
eigenstandig umzusetzen.

* Ein hoher wissenschaftlicher Bezug ergibt sich daraus, dass der
Fokus auf theoretische Zusammenhéange gelegt wird.

* Als Resultat ergeben sich unzéhlige individuelle ,Schulen” — so
kdnnen beispielsweise 2 Oberarzte sogar an derselben Abteilung
vOllig unterschiedliche Therapiezugéange im Bereich Bluthoch-
druck haben.

« Diese hohe Individualitat hat auch eine wesentliche Bedeutung
unter anderem fir die Pruferwahl. Prufer haben ihre Fachge-
bietspraferenzen und nach diesen richten sich Studierende tun-
lichst aus.
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Wenn sich Strukturen und Systematiken im Alltag entwickeln, so
handelt es sich zumeist um individuelle, situationsbedingte Ver-
einfachungen.

Wesentliche Wissensvermittlung mit Praxisbezug findet durch
das Pflegepersonal statt.

Lange Zeit wurden kaum Standards definiert. Jede berufsaus-
Ubende Person wurde aufgrund der abgeschlossenen Ausbildung
als kompetent und eigenverantwortlich betrachtet.

Das Ergebnis war eine stark individualisierte Medizin, die be-
sonders bei seltenen oder schwierigen Krankheitsbildern der rein
systematischen Vorgangsweise uberlegen ist.

Da sich hier differenzierte und teilweise umstandliche Gedan-
kengange ergeben konnen, ist eine personliche Ubergabe eines
Patienten zur Vermeidung von Informationsverlusten unbedingt
erforderlich. Diese Komplexitat ist moglicherweise auch eine Er-
klarung, warum die tatsachliche Dokumentation haufig mangel-
haft und vage erfolgt.

In diesem System haben Klagen durch Patienten kaum eine Aus-
sicht auf Erfolg.

Die generelle Entwicklung geht jedoch bereits seit geraumer Zeit in
Richtung angloamerikanisches System, das heif3t, dass Systematik, Stan-
dards und Dokumentation zunehmend an Bedeutung gewinnen.

Charakteristische Elemente des angloamerikanischen Systems:

Hier steht eine klare Struktur im Vordergrund. Dies betrifft so-
wohl die Ausbildung als auch die Praxisaustbung.

Es besteht in der Ausbildung bereits im frihen Stadium ein hoher
Praxisbezug mit dem Fokus auf die tatséchliche Berufsaustibung.

Eine Besonderheit stellt dgBed-Side-Teachinfgdar: Die Stu-
dierenden werden bereits im frihen Ausbildungsstadium mit Pa-
tienten konfrontiert. Hier werden je nach Ausbildungsphase Auf-
gaben zugeteilt. Bei der Visite mit der Person am nachsthéheren
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Ausbildungsstand (Junior-Seniorprinzip) werden die Patienten
und vorgesehenen Mal3nahmen von der ausbildungsmalfiig jinge-
ren Person prasentiert und gemeinsam die weitere Vorgangswei-
se besprochen und festgelegt. Bei den etwas selteneren Facharzt-
visiten prasentiert oftmals das jingste Teammitglied. Anhand der
Diagnose und der aktuellen Situation des jeweiligen Patienten
werden dann sowohl die Theorie als auch die sich daraus erge-
bende praktische Vorgangsweise durch den Facharzt interaktiv
besprochen.

* Es ergibt sich insbesondere im Bereich der Facharztausbildung
ein sehr hoher Status der Facharzte, denn durch die Prufungser-
gebnisse der Studierenden ergibt sich ein in der Fachwelt be-
kannter Ruf.

* Wissensuberprifungen werden zu bestimmten Zeiten und zentra-
lisiert durchgeftihrt und sind daher gut objektivierbar. Die soge-
nannten ,Finals* als Abschlussprufung ahneln im Vorgang der
Zentralmatura.

» Der Vorteil dieser systematischen Ausbildung und Vorgangswei-
se liegt ganz klar darin, dass eine hohe Anzahl von Patienten in
kurzer Zeit effizient und nachvollziehbar behandelt werden kann.

» Ein praziser Dokumentationsvorgang ist tblich und so zu gestal-
ten, dass neu einsteigende Verantwortliche problemlos die bishe-
rige Situation des Patienten erfassen konnen. Persénliche Uber-
gaben sind kurz, fokussiert und schlissig nachvollziehbar.

» Diese Objektivierbarkeit und Orientierung an Standards fihrt
insbesondere in Amerika zu einer hohen Bereitschaft zu Klagen.
Die Erfolgsaussichten sind durch die Vergleichbarkeit und Vor-
lage von systematischen Standards wesentlich héher als im zent-
raleuropaisch gepragten Bereich.

Seit einigen Jahren besteht im Rahmen der Globalisierung die Ten-
denz, das angloamerikanische System auch in Kontinentaleuropa anzu-
wenden. Dies gestaltet sich jedoch schwierig, da denjenigen, welchen
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die Ausbildung einer neuen Generation obliegt, dieses System oft sehr
fremd ist.

Diese Tendenzen leiten sich vom Bemihen um mehr Transparenz
und Vergleichbarkeit u. a. auch im Bereich der Technik, Wirtschaft, etc.
ab.

In diesem Zusammenhang zeigt sich in der Praxis sehr deutlich, dass
es nicht moglich ist, Einzelaspekte aus historisch gewachsenen Struktu-
ren herauszuldésen und in ein anderes System zu Ubertragen.

Die Bedeutung von Humanfaktoren anhand eines medizinischen
Beispiels:

Der Fall von Elaine BROMILEY 2005 — nachgestellt im You-Tube-
Video ,Just a Routine Operatioif*- hat fiir den Bereich der Akut- und

Notfallsmedizin eine wesentliche Rolle in der Bewusstseinsbildung tber
die Bedeutung von ,Menschlichen Faktoren” gespielt.

Es handelt sich hier um die wahre Geschichte einer 32- jahrigen, ge-
sunden Patientin, bei der ein Routine-Eingriff vorgesehen war und die
aufgrund von Sauerstoffmangel als Folge eines ,Unerwarteten Schwie-
rigen Atemweges” verstorben ist.

Das beteiligte Fachpersonal war erfahren, kompetent und wurde als
gewissenhaft beschrieben.

Die Rahmenbedingungen waren optimal, es gibt keinerlei externe
Faktoren, die fur den tragischen Verlauf verantwortlich gemacht werden
konnen.

Der Gatte, Martin BROMILEY, ist Berufspilot und hat den Verlauf
des tragischen Zwischenfalls recherchiert und analysiert.

Als wesentliche Faktoren identifizierte er:
* Fehlendes Situationsbewusstsein,

« Kommunikationsschwéche,

* Fuhrungsschwache und fehlende Entscheidungskratft,

12 https://www.youtube.com/watch?v=44tH98eLrkQ
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* Fehlende Priorisierung und
* Durchsetzungsdefizit.

Dieselben Faktoren liegen bei Flugunfallen vor und sind fir 75 %
der Zwischenfalle in diesem Bereich verantwortlich.

Dem unermudlichen Engagement von Martin BROMILEY durfte es
zuzuschreiben sein, dass sich die Fehlerkultur im medizinischen Akutbe-
reich stark verandert hat. Die Akut- und Notfallmedizin Gbernahm bzw.
adaptierte zahlreiche Strategien aus der Luftfahrt.

Als zusatzlichen Gender-Aspekt zeigt das Video schon auf, dass
fachliche Kompetenz und Kommunikation unabhangig von Geschlecht
und ethnischer Zugehdorigkeit ist. In angloamerikanischen Operationssa-
len sind eine bunte Mischung unterschiedlicher Nationen und die aus-
gewogene Verteilung zwischen den Geschlechtern gang und gébe.

Praxisbeispiel — Grol3schadensfall Amokfahrt GRAZ, 20. Juni 2015

Hier handelt es sich um die Bewaltigung eines Grol3schadenereignis-
ses, das aus notfallmedizinischer Sicht bemerkenswert gut verlaufen ist:

Am 20. Juni 2015, einem Samstag, raste ein Amokfahrer in der Mit-
tagszeit in die zu diesem Zeitpunkt Uberaus belebte Fuldgangerzone von
GRAZ. Dies forderte 3 Todesopfer, zahlreiche Schwerverletzte — wobei
die Angaben dieser Zahlen in den Medien bis zu 34 Schwerverletzte und
tiber 100 Verletzte insgesamt — stark divergiéffen

Um die Mittagszeit ist die Wahrscheinlichkeit, sich im Zentrum der
Innenstadt aufzuhalten, fur Grazer ganz besonders hoch. So war es auch
hier, weswegen zahlreiche Facharzte, unter anderem aus den Fachberei-
chen Andasthesie und Chirurgie sowie praktizierende Notarzte sowie
sonstiges medizinisches Personal in ihrer Freizeit unmittelbar vor Ort
waren.

122 Beispielhaft als Medienreferenz:
http://www.graz.at/cms/beitrag/10251761/1618648/; selbst hier divergiert die Angabe
Uber die Verletzten zwischen 34 insgesamt und 34 Schwerverletzten. Erste Berichte
Uber Rundfunk nannten Uber 3 Tote, 34 Schwerverletze und 100 Verletzte insgesamt.
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Viele der handelnden Personen kannten einander sowie die Ortlich-
keiten. Es wurden sofort Einteilungen vorgenommen und eine Sanitats-
hilfsstelle errichtet. Diese spezielle Situation ermdglichte, dass Betroffe-
ne unmittelbar fachkompetent betreut werden konnten.

Aullerdem  konnte eine groBe Zahl von  Patienten-
Transportfahrzeugen, die wegen des Formel 1-Grand-Prix, der an dem-
selben Wochenende stattfand, zeitnah zur Verfigung gestellt werden.
Privat anwesende, betreuende Arzte behandelten die Schwerverletzten
durchgehend und begleiteten die Patienten personlich bis ins Spital.

Dort waren bereits die Rahmenbedingungen zur Bewaltigung der
Aufgabenrhergestellt worden. Die Ubergabe der Verletzten erfolgte mit
geringem Informationsverlust. Dadurch konnte die Versorgung und Wei-
terbetreuung effektiv und effizient stattfinden. Der Ablauf wurde als
ruhig und souveran beschrieben.

Des Weiteren kam es von vornherein zur umsichtigen Aufteilung
von Verletzten an mehrere Spitéler.

Warum konnte eine derartige Situation so gut bewaltigt werden?

* Durch die grof3e Zahl von erfahrenem Fachpersonal unmittelbar
vor Ort.

e Durch unmittelbare klare Rollenzuordnung und Kompetenzver-
teilung.

* Viele kannten einander und waren mit denselben oder zumindest
dhnlichen Ablaufen vertraut.

+ Die Kommunikation zwischen den handelnden Fachpersonen
funktionierte hervorragend.

* Ressourcen standen schnell und umfassend zur Verfiigung.
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Konkrete Entwicklungen und LOsungsstrategien im Operativen Be-
reich:

WHO - Chirurgische Checkliste:

2007 startete die WHO das Projekt ,Safe Surgery Saves Lifes”, um
Minimalstandards in der chirurgischen Versorgung zu definieren, die
unter allen Rahmenbedingungen tberall angewandt werden kdnnen.

Das Zustandekommen dieser Checkliste ist ein leuchtendes Beispiel
fur Diversity und Effizienz:

Es wurden unterschiedliche Berufsgruppen umfassend in die Ent-
wicklung einbezogen: Chirurgen, Anasthesisten, Epidemiologen, Hygie-
niker, Pflegpersonal,...

Als Kriterien fur die MalRnahmen galt, dass jeder Schritt:

1.) einfach,

2.) umfassend anwendbar und

3.) messbar

sein musste.

Pilotiert wurde das Projekt in 8 Spitalern weltweit auf unterschiedli-
chen Versorgungsebenen.

Im Ergebnis fand sich eine signifikante Reduktion der Sterblichkeit
und postoperativer Komplikationen.

2009 wurde die Checkliste vorgestellt und zur Anwendung empfoh-
len — seither ist sie weltweit im Einsatz. Zahlreiche Fachbereiche, wie z.
B. die Anasthesie, haben spezifische Anpassungen und Verfeinerungen
vorgenommen.

Im Fachbereich Anésthesie wurde diese Checkliste vor dem Einlei-
ten beispielsweise folgendermal3en adaptiert:

Identitat, Eingriff, Geratetberprifung, intravendéser Zugang, Monito-
ring,...
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TTO — Team Time Out:

Hier handelt es sich um eine Folge aus der WHO-Checkliste und
lauft folgendermal3en ab:

Vor Beginn der Operation definiert der leitende Chirurg die wesent-
lichen Elemente der Operation:

» Identitat des Patienten,

* Art und Lokalisation des operativen Eingriffes,

* Personal: Chirurg, Assistenz, Instrumentarius, Anasthesist,...
« Vorbereitungsmal3nahmen wie:

v" wurden die erforderlichen Antibiotika verabreicht,

v' sind Allergien bekannt,

v’ falls erforderlich, stehen Blutkonserven bereit,

v etc.

,10 fir 10* — in kritischen Situationen:

Bei dieser Strategie ist jedes Teammitglied, dem irgendetwas im
Rahmen des Ablaufes merkwirdig vorkommt, befugt, ein ,10 fur 10*
ausrufen und seine Bedenken artikulieren.

Es wird dann die Situation fur ca. 10 Sekunden unterbrochen, das er-
kannte oder vermutete Problem wird definiert, die Tatsachen werden
gesichert, die Funktionen definiert und die Aufgaben, die in den nachs-
ten 10 Minuten umgesetzt werden, werden verteilt. Dem folgt nach 10
Minuten eine neuerliche Evaluierung.

Fehlerkultur:

Die gelebte Fehlerkultur, hat einen ganz wesentlichen Anteil amEr-
folg des Unternehmens. Je offener und konstruktiver der Umgang mit
(moglichen) Fehlern, die Bereitschaft, darauf flexibel zu reagieren und je
hoher die Akzeptanz der Mitarbeiter als menschliche Wesen mit all ihren
Facetten ist, umso besser sind die Ergebnisse.
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Interessanterweise zeigt sich immer wieder, dass jene medizinischen
Einrichtungen, die konstruktives Fehler-Management teilweise sogar
vehement ablehnen, jene sind, die bei Vergleichen insgesamt die hochste
Komplikationsrate aufweisen.

Dem nachfolgenden Schweizer-Kéase-Fehlermodell folgend, verhin-
dert die friihzeitige Anpassung der Organisation zu einem hohen Anteil
die Auswirkungen von Fehlern auf das Ergebnis. Insbesondere uner-
winschte Auswirkungen, die menschlichem Handeln zugeschrieben
werden kdnnen, sind dadurch in hohem Malf3e reduzierbar.

Erfahrungsgemal ist es wesentlich einfacher und erfolgsverspre-
chender, das Arbeitsumfeld anzupassen, als Menschen zu veréandern.

Schweizer Kase Modell:

Hier handelt es sich um eine bildliche Darstellung von latentem und
aktivem menschlichen Versagen als Ursache zum Zusammenbruch
komplexer Systeme. Das Modell wurde von James REASON gepragt.

Das Schweizer Kase Modell wird im Risikomanagement u.a. in der
Technik, Sicherheit und dem Gesundheitswesen eingesetzt.

Es werden Sicherheitsebenen mit hintereinanderliegenden Schwei-
zer-Kase-Ebenen verglichen. Die Lécher beschreiben die Unvollkom-
menheit von Sicherheits- und Schutzmal3hahmen in einem Sicherungs-
system.

Ein resilientes System gleicht Schwachstellen aus, sodass das Versa-
gen auf einer Ebene im Endergebnis zu keinem nennenswerten Scha-
densergebnis fuhrt.

Wenn jedoch durch Einfluss ungtinstiger Faktoren die Schwachstel-
len mehrerer Ebenen hintereinander gelagert werden und der regulieren-
de Aspekt der jeweils folgenden Ebene versagt, sind die Voraussetzun-
gen fUr ein Unfélle, Schaden oder katastrophale Ereignisse gegeben.

REASON sieht die Ursache von Fehlern in Personen bzw. im Sys-
tem. Eine andere Definition der Fehlerursachen ist: Personen- und Sys-
temfehler. Als Vorbereiche werden definiert: Organisation, Aufsicht,
Vorbedingungen und erst danach konkrete Handlungen. Gemald der
Theorie von REASON sind latente Fehler im System auf der FUhrungs-
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und Organisationsebene (Planung und Ressourcen) schon lange ange-
legt, bevor ein Ereignis auf der Personenebene wirksam wird. Unfalle
sind auf einen oder mehrere dieser Fehlerbereiche zurickzufihren.

Hauptaugenmerk liegt auf der Folgenabwehr und nicht auf der Feh-
lervermeidung, da dieser Zugang akzeptiert, dass Menschen Fehler ma-
chen.

Strategien zur Verbesserung der Patientensicherheit:

Nachfolgend sind beispielhaft zwei Strategien diskutiert, die mitt-
lerweile erfolgreich im klinischen Risikomanagement etabliert worden
sind:

Critical Incident Reporting System:

Bei dem Ciritical Incident Reporting System handelt es sich um ein
anonymisiertes Meldesystem von kritischen Ereignissen oder Beinahe-
Vorfallen zur Verbesserung von Rahmenbedingungen mit dem Ziel,
kritische Ereignisse zu reduzieren bzw. zu verhindern:

» Jeder Meldung muss eine angemessene Reaktion folgen.

* Flexibilitat des Systems und die Fahigkeit, aus Erfahrung lernen
zu konnen, sind wesentliche Voraussetzungen flr die Funktiona-
litat des Systems.

e Critical Incident Reporting Systeme miussen institutionalisiert
und anonym sein, sodass Meldende sanktionsfrei bleiben.

Nachbesprechungen:

Eine Moglichkeit, konstruktive Fehlerkultur und vertrauensvollen
Umgang zu foérdern, stellen routineméafiige Team-Besprechungen dar —
zumindest nach besonderen Ereignissen- wodurch gelernt wird, Beo-
bachtungen frei zu kommunizieren, lange bevor ein krisenhaftes Ereig-
nis eintritt.

Erfolgs-Kriterien von Fehlermeldesystemen:

Das Meldesystem muss niederschwellig fur alle Mitarbeitenden ab-
teilungs- und berufsgruppenibergreifend zuganglich sein.
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Meldungen mussen anonym, freiwillig und sanktionslos sein.

Im Falle eines elektronischen Formulars muss die Rickverfolgbar-
keit technisch ausgeschlossen sein.

Im Falle eines ausdruckbaren Formulars muss dies uber Inter— bzw.
Intranet ausdruckbar sein und in einen von mehreren zentral angebrach-
ten Briefk&sten einbringbar sein.

Die Mitarbeiter mussen Uber den Nutzen des Meldesystems infor-
miert werden, regelméRige Berichte Uber die gemeldeten Vorféalle und
Ergebnisse der eingerichteten Kommission, die sich mit den Meldungen
befasst, missen allgemein zugéngig veroffentlicht werden.

Ganz besondere Bedeutung liegt darin, die Mitarbeiter im Umgang
mit kritischen Ereignissen und Beinahe-Schaden zu schulen. Gerade die
verantwortungsvolle und aufmerksame Bearbeitung von Beinahe-
Schaden fuhrt zu einer deutlichen Verbesserung der Patientensicherheit.
Auch hier ist es elementar, sicher zu stellen, dass die Berichte sanktions-
frei bleiben.

Zusammenfassung:

Zum moglichen optimalen Umgang mit einer kritischen Situation
tragen fur First Responder (Militéar, Feuerwehr, Rettung,...) zahlreiche
Faktoren bei.

Ressourcen und organisatorische Rahmenbedingungen stellen Er-
folgsfaktoren dar.

Im Prozess der Planung und Entscheidungsfindung fir die Festle-
gung von Ablaufen ist es von groRem Wert, frihzeitig Fachleute ver-
schiedener Disziplinen und Bereiche einzubinden.

Je komplexer die Situation, desto langer ist das Intervall zwischen
~auf eine Krise zusteuern“ und den Mdglichkeiten, noch gegen zu rea-
gieren.

Hohere Komplexitat involviert mehr Ebenen und demzufolge we-
sentlich mehr mitwirkende Personen.

Je hoher die Komplexitat dieser Ablaufe, desto frihzeitiger muss
darauf geachtet werden, sie zu etablieren. Erst dadurch wird auch in
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Stresssituationen die Wahrscheinlichkeit gewahrt, optimierte Ablaufe zu
gewahrleisten.

Klar definierte Zielfestlegungen und die Ausrichtung, alle Aspekte
und Bereiche der Zielerreichung unterzuordnen, tragen zu einer betracht-
lichen Risikominimierung und Qualitatsverbesserung des Ergebnisses
bei.

In letzter Konsequenz ist jedoch eine solide Teamleistung jener Fak-
tor, durch den die anderen Elemente zur Umsetzung kommen.

Ein intaktes Team entsteht jedoch nicht in einer konkreten Situation,
sondern ist das Ergebnis von Training, Erfahrung und vertrauensvollem
Umgang miteinander.

Ganz wesentlich sind die eingespielte Teamarbeit und dabei die zeit-
gerechte, vorausschauende Automatisierung von festgelegten Ablaufen,
indem diese bereits in der Routinesituation konsequent angewandt wer-
den.

Kommunikation ist hier in zweierlei Hinsicht von Bedeutung:

Der eine Aspekt beinhaltet, dass die Bereitschaft, in der kritischen
Situation, Dinge sofort klar anzusprechen und fur Zurufe offen zu sein,
bereits in der Vorbereitungsphase durch das stressfreie Etablieren einer
offenen, vertrauensvollen Kommunikation begtinstigt wird.

Der andere Aspekt, auf den sich das Kommunikationsverhalten aus-
wirkt, ist, dass die Neigung, Unangenehmes zu ignorieren und bei Ein-
treten eines Schadensfalles Schuldige zu suchen, real eine drastische
Verschlechterung der Patientensicherheit und demzufolge der Ergebnis-
se begunstigt.

Regelmallige und als Routine durchgeflhrte Evaluierungen bzw.
.Lessons Learned“—Prozesse in die Standardabfolge der Auftragserfil-
lung zu integrieren,reduzieren personliche Angste, erlebte und beobach-
tete Sachverhalte anzusprechen, wie sie in akuten, aktuellen Schadenser-
eignissen haufig und menschlich verstandlich zu beobachten sind.

Je offener die Fehlerkultur in einem Unternehmen ist, umso hoher ist
die Wahrscheinlichkeit, Fehler frihzeitig zu erkennen und durch syste-
matische Anpassung zu verhindern.
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Die genannten Strategien, von denen viele aus der Luftfahrt abgelei-
tet sind, fuhren zu einer Uberaus deutlichen Verbesserung in der medizi-
nischen Akut- und Notfall-Versorgung. Praventivmalnahmen sind in
allen gefahrengeneigten Situationen von grof3em Nutzen.
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Bernd Juen

Fuhren und Vorbereiten von hoher Diversitat gepragter
Gruppen auf ein Ziel

Lehrtatigkeit im Bereich DaF/DaZ

Abstract

Der Beitrag behandelt drei Kurse des Autors, die er wahrend seiner
Tatigkeit als DaF/DaZ-Trainer in Diensten des Osterreichischen Integra-
tionsfonds (OIF) durchfiihrte. Dabei wird zuerst darauf eingegangen,
unter welchen Aspekten der Diversitat die Kurse jeweils stattgefunden
haben und ob bzw. wie Faktoren der Diversitat den Erfolg oder Misser-
folg der Teilnehmerinnen und Teilnehmer beglnstigt haben. Vorab wer-
den die wesentlichen Begriffe in Zusammenhang mit gegenstandlichem
Fallstudienbericht erlautert. Sodann folgen konzise die drei Berichte zu
den durchgefiihrten Fallstudien, welche allesamt am Ende einer Kkriti-
schen Schlussbetrachtung unterzogen werden, im Zuge derer Fragen
aufgeworfen werden.

Einleitung

Gleich zu Beginn ist zu erwahnen, dass es sich um eine qualitative,
deskriptiv-analytische Studie handelt. Demgemal konzise und pragnant
stehen Zahlen, Daten und Fakten am Ausgangspunkt der Uberlegungen,
nicht aber im Vordergrund. Im Zentrum der Betrachtung stehen Faktoren
der Diversitat, die Erfolgs- und Fallstudienbericht 1: Al-Level

Misserfolgskorrelationen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
werden daraufhin beleuchtet. Ebenso kommen dabei Merkmale des Di-
versitatsmanagements zum Tragen. Bevor aber die drei Fallstudienbe-
richte folgen, werden erst noch grundlegende Begriffe — betreffend den
theoretischen und terminologischen Referenzrahmen der Studie — in In-
halt und Umfang erlautert.
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Begriffe
Vier wesentliche Begriffe sind im Rahmen dieser Studie wesentlich:

a) DasFuhren im Zuge des Unterrichts der deutschen Sprache,
wobei

b) diese Menschen nicht-deutscher Muttersprache vermittelt wird,
weswegen es zu Kklaren gilt, worin siblaZ (Deutsch als Zweit-
sprache) und DafDeutsch als Fremdsprache) unterscheiden.

c) Da die Gruppen, mit denen die Kurse durchgefihrt wurden, au-
Berst heterogen zusammengesetzt waren, wird zu Beginn auch
auf den Begriff der Diversit&ingegangen.

d) Wenngleich das ,Ziel* in diesem Sinne kein Terminus technicus
ist, wird dennoch erlautert, was unter dem Begriff deds in
diesem Kontext zu verstehen ist.

* Fuhrung

Fuhrung, im sozialwissenschaftlichen Kontext vor allem,kda-
dership* bezeichnet, kann im Lichte verschiedenster theoretischer
Blickwinkel erfasst werden. Im gegenstandlichen Zusammenhang je-
doch wird der Terminus auf seinen alltagssprachlichen Begriffsumfang
und -inhalt reduziert. Konkret gilt es Fuhrung in diesem Rahmen als den
zZielgerichteten Unterricht deutscher Sprache zu verstehen, worunter alle
dabei vonseiten des Lehrenden gesetzte Malinahmen fallen, die dieser
Zielerreichung fordernd zugutekommen, sie begunstigen und mitermdég-
lichen. Worin die Zielerreichung in concreto liegt, wird unten beschrie-
ben.

e DaF und Daz

Unter DaF (Deutsch als Fremdsprache) und DaZ (Deutsch als
Zweitsprache) meint man das Gleiche, aber nicht dasselbe. Gleich ist
beiden Begriffen, dass es sich um die Lehre deutscher Sprache fur Per-
sonen mit nichtdeutscher Muttersprache handelt. Beide Termini unter-
scheiden sich aber darin, dass DaF in der Fremde gelehrt wird, also
deutsch lernenden Personen im nicht deutschsprachigen Ausland vermit-
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telt wird, damit diese aufgrund ihrer wissenschatftlichen Interessen, ihres
Wissensdurstes oder aufgrund beruflicher Notwendigkeit bzw. Mdglich-
keiten die deutsche Sprache erlernen, ihren Lebensalltag aber nicht in
dieser Sprache bewaltigen mussen. In diesem Kontext erscheint auch
immer wieder der Begriff der ,Auslandsgermanistik”, welcher sich auf
die Lehre und Erforschung deutscher Sprache und Literatur im nicht-
deutschsprachigen Ausland — im Rahmen universitarer Lehre und For-
schung — bezieht.

Der Begriff DaZ hingegen bezieht sich darauf, dass Menschen auf-
grund von Migrationsbewegungen — welcher Art auch immer diese sein
mdogen (ob es sich um eine rein beruflich/wirtschaftlich motivierte Ein-
wanderung oder um eine im Zuge einer Flucht handelt, spielt hier keine
Rolle) — in ein deutschsprachiges Land einwandern, dort sesshaft werden
und ihren Berufs- und/oder Lebensalltag zu bewéltigen haben. Hier sind
die Menschen im Land (ganz gleich, ob sie davor schon im Ausland mit
Deutsch als Fremdsprache in Bertihrung gekommen sind) und erlernen
die deutsche Sprache im deutschsprachigen Umfeld, wo sich letzten En-
des auch ihr neuer Lebensmittelpunkt befirtd&t.

Die Schwierigkeit des DaZ-Unterrichts, um welchen es sich auch im
Falle der vorliegenden Studie handelt, liegt weniger darin, dass man je-
mandem mit geringen oder gar keinen Kenntnissen der deutschen Spra-
che eben diese zu vermitteln hat. Die Probleme beginnen in der Praxis
oftmals schon in der dem eigentlichen Unterricht vorangehenden Alpha-
betisierung, vor allem dann, wenn die lernenden Personen nur mit einem
ganzlich anderen Schriftsystem vertraut sind, oder wenn sie nicht einmal
in ihrer Muttersprache alphabetisiert sind.

Genauso erschweren nebst grundsatzlichen Bildungsproblemen
auch psychische Faktoren den Lernprozess, wenn etwa die lernenden
Personen durch Kriegs-, Elends- und Fluchterfahrungen (schwer) trau-
matisiert sind. Zudem kénnen auch koérperliche Beschwerden und Beein-
trachtigungen — ganz gleich, ob nun angeboren oder durch dufRere Ein-
wirkung verursacht — das Erlernen der Sprache nachhaltig erschweren,
wenn die Personen ganzlich oder zum Teile blind, taub, stumm oder gar
verstimmelt sind. Die moglichen Faktoren kénnen nur demonstrativ

2Hernig, 2005, S. 73-86.
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angefuhrt werden, da die Erfahrung in der Praxis immer wieder neue
Falle neuer Beeintrachtigungen bereithalt, womit eine taxative Auflis-
tung unmaglich wird.

* Diversitat

Diversitat oderdiversity (lat. diversitas, -atis bezieht sich auf die
Verschiedenheit von Menschen. Diese Verschiedenheit bzw. Verschie-
denartigkeit von Menschen, die sich digersityim Prinzip auf nichts
anderes als auf die Bedingungen und die Beschaffenheit des Andersseins
bezieht? gilt es, im Rahmen vorliegender Ausfiihrungen im Lichte
zweier Dimensionen zu erfassen: die erste Dimension ist die demogra-
phische, die zweite die organisatorische. Was es darunter zu verstehen
gilt, hat Major Riedl (2015) unter Bezug auf Képpelvie folgt heraus-
gearbeitet: Unter der demographischen Dimension finden sich sozio-
demographische Merkmale wie Alter, Geschlecht, Herkunft, Konfession
etc. wahrend sich unter der zweiten, organisatorischen Dimension der
Bildungsstand, die Position in einer Organisationshierarchie oder die
Zugehdrigkeit zu einer Organisationseinheit etc. finden.

o Ziele

Die unten dargelegten Fallstudien-Berichte beziehen sich erstens auf
einen Regelkurs des Niveaus Al, der die Module Al, A1+ und Al++
gemaR dem Gemeinsamen Europaischen Referenzrffif8ER) um-
fasst, weswegen diesbeziiglich das Ziel darin bestanden hat,

a) das Al-Gesamtmodul positiv abzuschlielRen und dabei die obliga-
te Prasenz von 80 % zu erfillen, wie auch

b) den Kurs inhaltlich positiv abzuschlie3en, was im Zuge regelméa-
Biger schriftlicher und mindlicher Zwischentests ermittelt wurde.

“Ehert, 2011, S. 44.

12% 6ppel, 2007, S. 16, zitiert nach Riedl, 2015, S. 85.

12%£{ir mehr Informationen iiber den Gemeinsamen Europaischen Referenzrahmen und
die Niveaus Al, A2, Bl, B2, Cl1 und C2, siehe unter:
https://europass.cedefop.europa.eu/de/resources/european-language-levels-cefr
[12.11.2015].

214



Zweitens geht es im Falle der anderen beiden Fallstudienberichte
um folgende Ziele:

a) das Erreichen der Anwesenheit zum formalen Bestehen (80%),

b) das Erreichen der inhaltlichen, getesteten Anforderungen (schrift-
lich und mundlich) und im Idealfall noch um

c) das Finden einer Arbeit.

In Hinblick auf diese drei Faktoren wird beleuchtet, welche Aspekte
der Diversitat zu einem positiven Kursabschluss beigetragen haben.

Fallstudienbericht 1: A1-Modul

Der besagte Kurs (unterteilt in die Teil-Module A1, A1+ und Al++)
fand im Zeitraum November 2014 bis April 2015 statt. Die curriculare
Vorlage stellte der OIF (OIF — Osterreichischer Integrationsfonds),
weswegen die Teilmodule je 80 Unterrichtseinheiten a 45 Minuten um-
fasst haben.

Das Al-Modul startet mit 10 Teilnehmerinnen und Teilnehmern,
von denen 9 einen erfolgreichen Abschluss des Moduls Al++ erreichten.
Rechnete man dieses nicht reprasentative Ergebnis (Details siehe Abbil-
dung 1) hoch, lage die Erfolgsquote bei 90 %. Hierbei gilt es jedoch an-
zumerken, dass alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer, die beim Modul
Al gestartet waren und bis zum Abschluss des Moduls Al++ im Kurs
verweilten, diesen auch erfolgreich abschlieRen konnten, weswegen
betreffend die ,Durchhalter” eine Erfolgsquote von 100 % konstatiert
werden kann. Hierbei ist noch einzuraumen, dass eine Modulaufteilung
auf 80 Unterrichtseinheiten pro Teilmodul auf3erst grof3zigig und so ein
Scheitern kaum mdglich ist, da man als Lehrender auch fur eine oftmali-
ge Wiederholungen des Stoffes genug Zeit hat.

Der eine mannliche Kursteilnehmer, der im Modul Al+ eingestie-
gen war, aber aus selbigem wieder ausschied, schied deswegen aus, weil
er beim Unterricht zu oft und ohne Angabe von Grinden nicht anwesend
war. Konkret erreichte er sein Ziel nicht aufgrund mangelnder Disziplin
und fehlendem Willen. Dem Teilnehmer zugutegehalten sei aber, dass er
schlie3lich in Begleitung einer Vertrauensperson bei der zustandigen
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Stelle beim OIF erschien und sich fir sein Verhalten entschuldigte. Die-
se zu erwahnen ist insofern nennenswert, als dass der OIF Deutschkurse
seiner Kundinnen und Kunden férdern kann, nicht aber fordern muss. In
Zeit der Massenimmigration und der damit verbundenen Notwendigkeit
vieler Deutschkurs-Angebote bedeutet dies, dass jeder Platz fir eine/n
andere/n Teilnehmer/in kostbar ware. Der Teilnehmer hat das eingese-
hen.

Zwei Teilnehmerinnen aus dem Starlevel konnten ab dem Teilmo-
dul Al++ nicht mehr teilnehmen. Die eine (eine Kriegswitwe mit vier
Kindern) war aufgrund der notwendigen taglichen Busfahrt zum Kursort
mit der Koordinierung von Kurszeiten und Kinderbetreuung Uberfordert.
Ihr Ausscheiden aus dem Kurs fiuihrte wiederum dazu, dass die zweite
Teilnehmerin (ebenfalls mehrfache Mutter, jedoch mit erwerbstatigem
Ehegatten), ebenso ausschied, da diese ihre Kollegin, die im Zuge von
Kampfhandlungen in ihrem Heimatland schwer traumatisiert und ihrer
Horfahigkeit beeintrachtigt wurde, stets begleitet und ihr geholfen hat.
Insofern liegen bei diesen beiden Teilnehmerinnen, die die ersten Teil-
module positiv absolviert haben, external angesiedelte Grinde fur das
Scheitern vor. Beide haben jedoch zu einem spateren Zeitpunkt das Mo-
dul A1++ bei einer auf Frauenkurse sozialisierten NGO erfolgreich ab-
geschlossen.

Die dritte Teilnehmerin, die beim Modul A1+ eingestiegen war und
dieses auch erfolgreich abschlieRen konnte, musste aufgrund eines To-
desfalles im engsten Familienkreis zum Zeitpunkt des Starts des Moduls
Al++ ins europdische Ausland verreisen, weswegen sie das Modul
Al++ schlieRlich zu einem spateren Zeitpunkt bei einem OIF-
zertifizierten Kursanbieter erfolgreich absolviert hat.

Insgesamt haben also von den insgesamt 13 Teilnehmerinnen und
Teilnehmern 12 erfolgreich die Stufe Al absolviert. Beeindruckend ist
dabei, dass der oben erwéhnte Teilnehmer, der (innerhalb des untersuch-
ten Zeitraums) das Modul A1+ nicht zu absolvieren vermochte, nur auf-
grund eines Mangels an Disziplin gescheitert ist. Er war Uberdies der
jungste Teilnehmer. Alle anderen Teilnehmerinnen und Teilnehmer
brachten die Ausbildung erfolgreich zu Ende — wenn auch nicht im
Rahmen des von der Lehrkraft angebotenen Kurses.
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Modul Al Al+ Al++

Gruppengrol3e 10 13 9

Verteilung: m/w 6/4 716 6/3

Zuwachs (1 m aus

(+n)/Mortalitat Aus- (+1 | Al+)/(-3 w [-2 aus
gangskader | m)/(+2w) | Al und -1 aus

(-n) Al+])

Abbildung 26: Entwicklungen der Anzahl der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer

Modul Al Al+ Al++

Herkunft 2 x Turkei (m/w) | 3 x Afghanistan 2 x Turkei (m/w)
2 x Afghanistan (m) 2 x Afghanistan
(m) 2 x Syrien| (m)

2 X Russische. (m/w)

Foderation (w) 2 x Turkei

1 x Agypten (m)
1 x Aserbai-

1 x Agypten (m) (m/w) dschan (m)

2 X Russische .
1 X|Z. ) 1 x Somalia (w
Aserbaidschan Foderation (w) 1 X SVIi W
(m) 1 x Agypten X Syrien (m)

1 x Somalia (w) (m) 1 x Ukraine (w)

1 x Aserbai-

1 x Syrien (m) dschan (m)

1 x Somalia (w)

1 x Ukraine (w)

Abbildung 27: Herkunft der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
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Modul Al Al+ Al++

Mutter- und| 2 X Kur-| 2 X Kur-12 x  Kur-

Erstspra- | disch/Turkisch disch/Turkisch disch/Turkisc

chen 2 x Dari 3 x Dari h

[Frema- 2 x Dari

sprachen] |2 X Tschetsche-2 x Tschetsche-
nisch/Russisch nisch/Russisch 2 X Arabisch
2 x Arabisch [1 X 3 x Arabisch [2 X 1 x Somali
Englisch] Englisch] 1 x  Arme-
1 x Somali 1 x Somali nisch

1 x Armenisch [1 X

1 x Armenisch

1 x Ukrai-

Russisch] nisch/Russisch

1 X Ukrai-
nisch/Russisch
zuvor. be- total: 5 total: 7 total: 7
rufstatig

Abbildung 28: Mutter- und Erstsprachen der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer sowie Berufserfahrungen

Die Erfolgs- und Misserfolgsraten des Kurses anhand der oben an-
geflhrten Kriterien der Diversitat kdnnen nicht in ausreichendem Mal3e
als aussagekraftig gewertet werden, daher hat die Diversitat in diesem
Fallstudienbericht keine plausibel und evident festzumachende Rolle
gespielt. Anders hingegen sieht es bei den beiden berufsspezifischen
Kursen aus.

Fallstudienbericht 2: Berufsspezifischer Fachsprachkurs ,Pro-
La“

Das gegenstandliche Kursformat ,Produktion und Lager* (ProLa)
ist eine Schopfung der durchfihrenden Lehrkraft. Initiiert wurde der
Kurs auf Basis einer Bedarfserhebung und auf Anfrage eines privaten
Kooperationspartners, der Bezieherinnen und Bezieher der bedarfsorien-
tierten Mindestsicherung — mit Unterstlitzung des AMS (Arbeitsmarkt-
service) und des Landes Tirol — in Arbeitsverhaltnisse vermittelt. Die
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durchfiihrende Lehrkraft hat den Bedarf erhoben, die inhaltlichen An-
forderungen eruiert und zusammengetragen, ein Konzept erstellt und
nach erfolgreicher interner und externer Evaluierung des Kursformats
aus dem Konzept ein OIF-Kurs-Curriculum erstellt. Die interne Evalua-
tion bezieht sich dabei auf die Zufriedenheit der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer mit dem Kurs, basierend auf einem anonymen und von einer
dritten Person ausgewerteten Fragebogen, der den teilnehmenden Perso-
nen sowohl auf Deutsch als auch in ihrer Muttersprache zuganglich war.
Die externe Evaluation erfolgte durch eine externe DaF-/DaZ-Trainerin,
die nicht fur den OIF tatig ist und die auf Basis teilnehmender Unter-
richtsbeobachtung sowie Einsichtnahme in Unterrichtsmaterial und Un-
terrichtsdokumentation sowie im Zuge von Gesprachen mit den teilneh-
menden Personen ihre Befundauswertung zu dem Pilotkurs abgab. Der
Kurs wurde in seinen ersten beiden Wochen als Intensivkurs durchge-
fuhrt, danach folgte eine Woche Selbststudium zum Zweck der Nachbe-
reitung und um Zeit fir Betreuungsarbeit durch Kooperationspartner zu
ermoglichen. In der vierten und letzten Woche folgten Exkursion und
die Abschlusstests inklusive Bewerbungstraining. An den Unterrichtsta-
gen verweilten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer vormittags im
Kurs, nachmittags hatten sie den Unterrichtsstoff nachzubereiten, zumal
am Folgetag schriftliche und mundliche Kurztberprifungen erfolgten.

Die Rahmenbedingungen waren folgende: Man wollte ehemaligen
schutz- und hilfsbedurftigen Personen (,Fluchtlinge®), welche bereits
seit mehreren Jahren in Osterreich niedergelassen sind und uber einen
gultigen Aufenthaltstitel (als Subsidiar Schutzberechtigte oder als Asyl-
berechtigte) verfiigen, und die der deutschen Sprache bereits mindestens
auf dem Niveau A2+ machtig waren sowie sich um eine Arbeit bemiht
haben, bessere Jobchancen durch verbesserte Deutsch-Kenntnisse bieten.
Der OIF ermdglichte den Kurs, der Kooperationspartner betreute die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer bei der Jobsuche, und beide Seiten
gemeinsam organisierten fur die teilnehmenden Personen eine Exkursi-
on.

Wie der Name schon verrat, handelte es sich um einen Kurs, der die
teilnehmenden Personen dazu befahigen sollte, auf dem Sektor der Pro-
duktions- und Lagerarbeit Ful3 zu fassen. Angelegt wurde der Kurs als
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Intensivkurs, der vor allem die Themenbereiche Wortschatz, Dialogar-
beit und Redemittelvermittlung fir den Berufsalltag ins Zentrum rtickte.

Im Vorfeld der Kursdurchfiihrung gab es eine Informationsveran-
staltung fur die Interessenteninnen und Interessenten, bei der auch ver-
lautete, dass es nicht darum ginge, den Kurs zu fillen, sondern darum,
motivierte Menschen mit Zielen zu begleiten. Jene Personen, die sich
daraufhin anmeldeten, wurden sodann einer Einstufung (im Sinne einer
Sprachstandsfeststellung) unterzogen, damit tatséchlich nur jene Perso-
nen an dem Kurs teilnahmen, die auch die Mindestanforderungen erftill-
ten.

Unter den 15 Personen, die den Kurs starteten, konnten 10 den Kurs
erfolgreich beenden. Wahrend nur eine der 5 Personen, die den Kurs
nicht erfolgreich beenden konnten, aufgrund mangelnder Disziplin aus-
schied, ist ein anderer Teilnehmer ausgeschieden, weil er eine Stelle als
Schweil3er gefunden hat und diesen Job unmittelbar antrat. Von den 3
Ubrigen Abbrechern schied einer aufgrund einer (chronischen) Hepatitis-
Erkrankung aus, die aufgrund der unregelmaf3igen Nahrungsmittelzufuhr
im Fastenmonat Ramadan virulent wurde. Lediglich 2 Teilnehmer
schieden aus, weil sie sich den Anforderungen des Kurses nicht gewach-
sen fihlten bzw. nicht gentigend Interesse aufbrachten. Von den 10 er-
folgreichen Absolventinnen und Absolventen haben im Beobachtungs-
zeitraum von 2 Monaten immerhin 8 den Eintritt in ein Arbeitsverhaltnis
geschafft. Einer unter den erfolgreichen Kursteilnehmern hatte schon
wéahrend des Kurses eine Jobzusage bekommen, den Kurs aber noch vor
Antritt des Arbeitsverhaltnisses gezielt und erfolgreich abgeschlossen.
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Kurs erfolg- .
reich absol- Abggng lnfolge
: Antritt  eines .
viert (nachfol- : Abgang infolge
Modul . .| Arbeitsver- z
“ gend in ein| .. . <. | von Mangeln oder
.ProLa . haltnisses wah- .
Arbeits- Krankheit
o . rend des Kur-
verhaltnis ein-
ses
getreten)
1 x Krankheit
Anzahl der 1 x mangelnde Dis
Teilnehme- zZiplin
fll_n.rluenh & 10(8) 1 2 x mangelnde
12' nenmer. Interesse
bzw.  Uberforde-
rung
Verteilung 9/1 1/0 4/0
m/w
1 x Hepatitis
Berufsausbil- 1 x mangelnde Dis
Griinde dung/- laufende  Be ZIPIIN
! erfahrung, werbungen 2 x mangelnde
Engagement Interesse:
bzw. Uberforde-
rung
Abbildung 29: Kursverlauf
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Anzahl der Mutter-
Teilnehme- | Alters- Konfessi- | und Herkunfts-
rinnen & | gruppen | onen Erstspra- lander
Teilnehmer chen
15 8 x 21-30 4 x Schii-| 5x Somali | 5 x Somalia
Jafre ten 4 x Ara-|3xlIran
10 x Sun-| bisch .
(davon 1] niten > % Earsi 2 x Syrien
W) 1 x Irak
3 x 31-40| (davon 1| 2 XP3 |1 x Agypten
Jahre W) 1 x Aser| ;. cambia
4 20+| 1 x Kath baidschan-
p hX I'kx atno-! rirkisch 1 X Elfen-
anre : [und Farsi] beinkUste
1 x Wolof 1 x Afghanis-
1 x Franzo- tan
sisch

Abbildung 30: Soziodemographische Daten der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer

Bezuglich Diversitat sind die erhobenen Grinde interesaamtym
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer — nebst dem Nachweis benotigter
sprachlicher Qualifikationen — den Job bekommen haben. Kein einziger
Kursteilnehmer wurde seiner demographischen Daten wegen in ein Ar-
beitsverhaltnis aufgenommen; das heif3t, Alter, Herkunft oder Konfessi-
onen waren nicht entscheidend.

Einer bekam bereits wahrend des Kurses einen Job, weil er eine
Schweil3erausbildung hatte. Ein anderer, der den Arbeitsantritt bis zum
Kursende hinauszbtgerte, bekam seinen Job aufgrund bildungsspezifi-
scher organisatorischer Faktoren. Es imponierte seinem jetzigen Arbeit-
geber, der ihn entsprechend seiner Ausbildung angestellt hat, dass ein
Akademiker mit nostrifiziertem Studium der Informatik sich nicht zu
schade ist, an einem Kurs ,Produktion und Lager” teilzunehmen. Au-
Berdem stieg er in der Gunst seines Arbeitgebers noch weiter aufgrund
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seines sozialen Engagements. Der Teilnehmer besuchte namlich regel-
malfig vereinsamte alte Menschen in einem Altenpflegeheim und geht
dieser Beschéftigung nach wie vor nach. Demgemal waren auch seine
sozialen Kompetenzen sowie sein Sprachlevel (B1) hervorstechend.

Die einzige weibliche Teilnehmerin des Kurses, eine studierte Oko-
nomin aus Somalia, bekam ihren Job im Versand ebenfalls aufgrund
organisatorischer Faktoren der Diversitat: Einerseits, welil sie trotz hoher
Bildung bereit war, einen Job anzunehmen, der nicht ihrem Bildungs-
stand entsprach. Andererseits imponierte es dem Arbeitgeber, dass sie
mit Somali (Muttersprache), Arabisch (C1), Englisch (B1) und Deutsch
(A2++) in vier Sprachen kommunizieren kann.

Ein Teilnehmer, der in seiner Heimat als Tischler arbeitete, bekam
seine Anstellung bei einem heimischen Mébelkonzern, weil er sowohl
eine entsprechende fachliche als auch eine ausreichende sprachliche
Eignung vorweisen konnte.

Die anderen funf Teilnehmer bekamen ihre Jobs ausschlief3lich auf-
grund des erfolgreich absolvierten Kurses, da es sich um Hilfstatigkeiten
handelt, die nur mit nachweisbaren Mindestkenntnissen der deutschen
Sprache zu bewerkstelligen sind.

In allen Fallen waren es also nicht demographische Faktoren, die
den Erfolg der Teilnehmerinnen und Teilnehmer im Kurs sowie im Job
ermoglichten. Das gleiche Bild zeigt sich auch beim zweiten durchge-
fuhrten Kurs ,DeuTo", der Abkurzung fir ,Deutsch fur den Tourismus®.

Fallstudienbericht 3: Berufsspezifischer Fachsprachkurs ,Deu-
To"

Fur ,DeuTo" galten dieselben Vorbedingungen wie im Fall von
.ProLa“. Erwdhnenswert ist hier, dass der Kurs im Sommer 2015 statt-
gefunden hat. Der Kurs war als Intensivkurs auf die Dauer von zwei
Wochen angelegt, beinhaltete abschlie3end eine Exkursion und fokus-
sierte folgende Tatigkeiten: das Service (die Bedienung), Hilfstatigkeiten
in Kiche und Kantine sowie den Abwasch. Auch hier mussten die teil