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Intellektuelles Tun ist risikoreich: Was wir heute beschreiben und vertreten,
konnte uns morgen peinlich sein. (Castro Varela/ Dhawan 2003: 278)

Einleitung

Ohne Kompetenz ldsst sich auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt heutzutage
wenig erreichen. Firmen suchen nach moglichst kompetenten MitarbeiterInnen,
Weiterbildungstriager bieten diverse Kompetenztrainings an und im Bildungswe-
sen wird, angefangen vom Kindergarten, tiber Schule und Berufsausbildung bis
zum Studium, dartiber nachgedacht, wie Kompetenzen identifiziert, entwickelt,
gefordert oder beschrieben werden konnen. Die auf dem Arbeitsmarkt gefragten
Kompetenzformen sind in den letzten Jahren, wie aus Stellenausschreibungen
leicht ersichtlich wird, beinah sprunghaft angewachsen. Neben sozialer Kompe-
tenz, kommunikativer Kompetenz und Fachkompetenz ist z.B. die Rede von
Fithrungskompetenz, Beratungskompetenz, Innovationskompetenz, Planungs-
kompetenz, Europakompetenz, sozialer Kompetenz, kommunikativer Kompe-
tenz und nicht zuletzt von interkultureller Kompetenz. Interkulturelle Kompe-
tenz gilt als die Schliisselqualifikation auf den globalisierten und von Migration
geprigten (Arbeits-)Mérkten. Alle — vom Kindergartenkind, tiber Schiilerlnnen
jeglicher Schulformen, von sog. einfachen ArbeiterInnen bis hin zur Spitzenma-
nagerin, egal ob eingewandert oder nicht — sollten diese Kompetenz ‘haben’
bzw. entwickeln.

Im Rahmen der interkulturellen Erziehungswissenschaft wird interkulturelle
Kompetenz auch als besondere Qualifikation sog. Migrantlnnen mit dem Ziel
postuliert, ihnen auf diese Weise erweiterte Moglichkeiten zur Positionierung
auf dem bundesdeutschen Arbeitsmarkt zu er6ffnen. Ohne Kompetenz scheint
eine Positionierung auf dem Arbeitsmarkt gegenwirtig undenkbar. Einstellende
entscheiden entlang der Kompetenzen von Bewerberlnnen, welche Person am
besten auf eine vakante Stelle passt, welche Bewerberlnnen den Anforderungen
des Unternehmens entsprechen und welche nicht.

Doch was verbirgt sich in und hinter Kompetenz? Welche Kriterien verwen-
den Einstellende zur Feststellung von Kompetenz? Welche Bedeutung haben
z.B. »Rasse/ Ethnizitdt/ Kultur«, »Klasse« und »Geschlecht« fiir die Kompe-
tenzfeststellung als diejenigen Kategorien, von denen aus der Rassismus-,
Migrations-, Klassen- und Geschlechterforschung bekannt ist, dass an sie Vor-
stellungen zu den Fahigkeiten oder Eigenschaften einer Person gekniipft sind? In
welchem Zusammenhang stehen Kompetenz und Positionierungsprozesse? Wel-
che Kompetenz fiihrt zu welcher Positionierung und welche Positionierung wird
mit welcher Kompetenz verbunden?
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Mit der vorliegenden Arbeit habe ich den Versuch unternommen, aus einer
postkolonialen Perspektive heraus einen Beitrag zur Diskussion um Kompeten-
zen sog. »Migrantlnnen«, aber auch »weiler Deutscher«, zu leisten. Dafiir war
es unabdingbar, vielfiltigste Macht- und Herrschaftsverhiltnisse analytisch zu
beriicksichtigen. Das verlangte von mir, mir gewissermal3en selbst auf die Spur
zu kommen, ein Unterfangen, das nicht nur die vermeintliche Auflenposition der
schreibenden Wissenschaftlerin hinterfragt, sondern mir meinen begrenzten
Blick auch bestindig vor Augen fiihrte. Haufig wusste ich nicht mehr, was und
ob ich tiberhaupt etwas in den Interviews sehe. Auch jetzt, wo die Studie fertig
gestellt ist, ist diese Unsicherheit geblieben. Sicher bin ich mir, dass ich nicht
nur durch eine »weile« Brille der Mittelschicht gucke, sondern mein Sehen auch
ganz wesentlich ein Spiegel vor allem der Erkenntnisse »Schwarzer Frauen« und
»Migrantinnen« ist. Ohne sie wire ich kaum auf die Idee gekommen, dass
»WeiBlsein« irgendeine Bedeutung fiir meine Praxis oder Forschung hat. Und
immer noch bin ich weit davon entfernt, diese Bedeutung in allen ihren Ausma-
Ben erfassen zu koénnen. Das gilt auch fiir meine ganz personliche Verwicklung
in das Thema dieser Arbeit. Arbeite ich gegenwirtig hauptberuflich an der Imp-
lementierung von Aufenthalten im EU-Ausland in die Berufsausbildung, habe
ich zuvor mehrere Jahre vor allem mit »jungen MigrantInnen« Abschlussprii-
fungen vorbereitet, »Kompetenzprofile« erarbeitet und sie bei ihren Bemithun-
gen um eine erste Anstellung nach der Ausbildung beraten. Meine personliche
Verwicklung in das Thema dieser Arbeit besteht nicht nur in der immer vorhan-
denen Ambivalenz zwischen ‘realer’ beruflicher Praxis und ‘abstrakter’ theoreti-
scher Uberlegungen. Ich profitiere von den bestehenden Strukturen und ich pro-
duziere sie, wie ich immer wieder und oft entsetzt {iber mich selbst feststellen
muss.

FEinstellungsgesprdch in einem mittelstindigen Unternehmen. Ich gehdre zur
ausschlieflich »weif3 deutsch« besetzten Auswahlkommission. Die Bewerberln-
nen sind ein »weifSer deutscher« Mann, zwei »weifie deutsche« Frauen und eine
»argentinische« Frau. Letztere zdhlt gemeinsam mit einer der »weiffen deut-
schen« Frauen von den Bewerbungsunterlagen her zu den Favoritinnen der Be-
werbungskommission. Wéiihrend die »weifien deutschen« BewerberlInnen von der
Personalleiterin eingangs nach den prdgnanten Stationen ihres Berufslebens
gefragt werden, fordert sie die »argentinische« Bewerberin dazu auf, ihre Pline
beziiglich einer potentiellen Riickkehr ins Herkunfisland darzulegen. Nachdem
die Bewerberin nachdriicklich klar gestellt hat, dass sie keinerlei Riickkehrpldne
habe, stellt die Personalleiterin nach einem Blick auf ihve Unterlagen fest: ,, Na-
Ja, Sie haben dann ja auch nur einen argentinischen Master in Dietdtik gemacht,
wir suchen eigentlich eine diplomierte Erncdhrungsberaterin. Wie sehen Sie ihre
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Fachkompetenz?* Die Bewerberin ist irritiert und versucht, ihre Qualifikation
zu erkldren. Dabei muss sie in der Aufregung hdufig nach passenden Wartern
suchen, so dass sie leicht stockend spricht. Spdter im Auswertungsgesprdch
kommt die Personalleiterin zu dem Schluss, diese Bewerberin habe weniger
rkompetent« gewirkt als die »weifle deutsche« Konkurrentin. Auch kénne man
bei der »argentinischen« Bewerberin nicht davon ausgehen, dass sie bei den auf
der zu besetzenden Stelle anfallenden Behordengesprdichen ihr Anliegen sprach-
lich addquat vermitteln konne.

»Kompetenz« bezieht sich keinesfalls nur auf das Kénnen oder dokumentierte
Fachwissen einer Person, sondern bemisst sich entlang der »Nationalitit«, der
»Rasse/Ethnizitit«, des »Geschlechts«, des Eindrucks von einer Person und des
daraufhin in den Fragen implizierten Vorwissens um »(In-)Kompetenz«. Korper,
Sprachform, Ort des Qualifikationserwerbs bestimmen die Wahrnehmung von
»Kompetenz«. Sie wird an der unausgesprochenen Norm von fiir das jeweilige
Arbeitsgebiet »normalen deutschen« Arbeitnehmenden gemessen und diese
Norm ist u.a. »weiB«, »biirgerlich« und »christlich«.

Die Personalleiterin »wusste«, dass die »argentinische« Bewerberin fachlich
nicht so »kompetent ist« wie eine »weille Deutsche«. Die durch die dequalifizie-
rende Frage nach der Fachkompetenz eingeleitete Verunsicherung der Bewerb-
erin, ihren fiir »Deutsche« sofort horbaren Akzent und die gelegentliche Ver-
wendung »ungewohnlicher« Termini bestdtigt das Vorwissen um deren gering-
ere »Kompetenz«. Obwohl die »argentinische« Bewerberin als einzige bereits
gute Praxiserfahrungen nachweisen konnte, was eigentlich ein wichtiges Aus-
wahlkriterium war, wurde sie nicht eingestellt.

Meine eigene Rolle in dieser Auswahlkommission war wenig rithmlich. Ich
schaffte es — wie ich zu meiner eigenen Entschuldigung meinte — aus Angst vor
einer Eskalation mit der Vorgesetzten nicht, den deklassifizierenden Rassismus
direkt anzusprechen. Meine vagen Andeutungen in Richtung der unterschied-
lichen Fragestellungen an die BewerberInnen konnten leicht mit dem Argument
entkrédftet werden, man habe sich lediglich an der Qualifikation und person-
lichen Eignung orientiert. Mit meinem Schweigen lieB3 ich rassistische Macht-
strukturen nicht einfach nur weiter bestehen, sondern war selber aktiv an der
Herstellung eben dieser Strukturen beteiligt.'

1 Diese Einsicht verdanke ich u.a. den Arbeiten von Adibeli Nduka-Agwu und Antje
Lann Hornscheidt zum Zusammenhang von Sprache und Rassismus (vgl. dies. 2010:
11-52). Sie weisen auf die Funktion des Schweigens als Handlung, die den Status quo
stabilisiert und zugleich dethematisiert, hin. Wie mir inzwischen klar geworden ist, hét-
te ich durchaus verschiedene Moglichkeiten gehabt, das inaddquat gefiihrte Bewer-
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Dies schicke ich voraus, um meine eigene Positionierung und Beteiligung an
diesen Macht- und Herrschaftsstrukturen deutlich zu machen. Weder habe ich
eine ‘bessere’ piadagogische Praxis, noch eine dem Problem der »(interkulturel-
len) Kompetenz« ‘gerechter’ werdende Theorie. Es geht mir mit dieser Arbeit
nicht darum, bestimmte Theorierichtungen und ergo die VertreterInnen dieser
Ansitze als rassistisch zu diffamieren und mich selbst als ‘moralisch besser’
darzustellen, sondern darum, die machtvolle Problematik von Kompetenz und
Positionierung, die auch eine rassistische ist und in die padagogische Theorie
und Praxis verstrickt ist, am Beispiel des von Migration geprigten deutschen
Arbeitsmarktes zu entfalten.

Die vorliegende empirische Studie ist aus einem qualitativen Forschungsprojekt
hervorgegangen, das unter dem Titel Interkulturelle Kompetenz als Schliissel-
qualifikation von Zuwanderern im Verlauf industrieller Wandlungsprozesse und
Veranderungen von Produktionssystemen (ikas) von 1999-2001 an der Universi-
tat Hamburg durchgefiihrt wurde. Finanziert wurde das Projekt aus Mitteln des
Européischen Sozialfonds (ESF) und des Arbeitsamts Hamburg.

Im Kontext dieses Projekts entwickelte das damalige Forschungsteam® den
auch meine Arbeit leitenden Gedanken, die Implikation des Projekttitels, inter-
kulturelle Kompetenz sei eine mogliche Schliisselqualifikation von Zuwande-
rern, zu hinterfragen. Unser Fokus richtete sich nunmehr darauf, was verschie-
dene Akteurlnnen des Arbeitsmarktes unter interkultureller Kompetenz (nicht
nur) in Bezug auf Zuwanderer fassen. Dazu wurden 55 qualitative leitfadenge-
stiitzte Interviews mit unterschiedlichen Akteurlnnen auf dem Arbeitsmarkt ge-
fithrt. Unser Ziel war es, moglichst unterschiedliche Perspektiven auf Zuwan-
derer und (interkulturelle) Kompetenz einzufangen. Diese wurden im Lauf des
Forschungsprozesses auf ihre Gemeinsamkeiten (und Unterschiede) hin analy-
siert (vgl. Teil I dieser Arbeit). Wihrend der Projektlaufzeit wurden erste Aus-
wertungsschritte zu folgenden Themenfeldern unternommen: ,,Bedeutung von
Interkultur im Unternehmen wahrnehmen, erkennen und zuschreiben (Dr. An-
dreas Hieronymus), ,,Auswirkungen verdnderter betrieblicher Hierarchien auf
geforderte Kompetenzprofile* (Metin Harmanci), ,,Umgang von Arbeitnehmen-
den mit der Flexibilisierung von Hierarchien und Arbeitszeit (Volker Berlin),
,»Ein- und Ausschluss von MigrantInnen im Einstellungsverfahren und die Be-
deutung von Kompetenzzuschreibungen (Frauke Meyer).

bungsgesprich anzufechten, ohne damit — was lange meine Rechtfertigung fiir mein
Schweigen vor mir selbst war — meinen Arbeitsplatz zu geféhrden.

2 Mitglieder des Forschungsprojekts waren Prof. Dr. Ursula Neumann und Dr. Harun
Guimriik¢li (Projektleitung), Dr. Andreas Hieronymus, Metin Harmanci (Dipl. Soziolo-
ge) und Volker Berlin (Dipl. Volkswirt).



Parallel zur Datenerhebung und zu den ersten Auswertungsschritten haben
wir Literatur zum Themenfeld »interkulturelle Kompetenz« aus verschiedenen
Fachgebieten, insbesondere aber aus den Wirtschafts-, Erziehungs- und Sozial-
wissenschaften herangezogen. Der so eruierte Forschungsstand diente dazu, wei-
tere Fragen zu entwickeln, aber auch der Einbettung der Aussagen der Inter-
viewten in bestehende Wissensproduktionen. Meine Einzelarbeit setzt an den
Vorarbeiten aus dem ikas-Projekt an. Insbesondere verdanke ich dem Projekt die
vollstandige Transkription aller Interviews, die grobe Codierung eines Grof3teils
der Interviews sowie nicht zuletzt anregende Inputs — vor allem zum Zusam-
menhang von Wahrnehmung und Zuschreibung — aus den Diskussionen und Ar-
beiten des Forschungsteams.

Diskussionsstand der Forschung: Migration,
Kompetenz, Arbeit(smarkt)

Politische und wissenschaftliche Diskurse um Migration, Kompetenz und Ar-
beitsmarkt sind eng miteinander verkniipft. Dabei standen und stehen der natio-
nalstaatlichen Einheitsvorstellung geschuldete und sich iiber die Konstruktionen
des »Eigenen« und » Anderen« vollziehende Ein- und Abgrenzungen sowie wirt-
schaftliche Bedarfe nach moglichst billigen und trotz der meist geringen Entloh-
nung moglichst willigen Arbeiterlnnen oder — wie in jlingerer Zeit haufiger —
nach »kompetenten« Spezialistlnnen gegeniiber.

Diese Ambivalenz gegeniiber den » Anderen«, die qua »Anderssein« auszu-
grenzen seien, deren Arbeitskraft oder know-how aber dringend benétigt wird,
ist kennzeichnend fiir den Prozess der deutschen Nationengriindung. Er ist eng
an verschiedene Rassekonstruktionen und daran gekniipfte Vorstellungen zu den
Eigenschaften und zum »(Nicht-)Kénnen« der jeweiligen rassifizierten »Ande-
ren« gebunden (vgl. Herbert 1986: 48ff; El-Tayeb 2001: 60f). Der Gedanke ei-
ner einheitlichen Nation mit einer gemeinsamen Sprache und Kultur lésst sich
nur durch die Definition dessen realisieren, wovon sich die gedachte Einheit ab-
grenzt. Es bedarf also eines Gegentiibers, das nicht das ist, was man fiir sich
selbst in Anspruch nehmen will, um eine in diesem Fall nationale Entitdt zu
schaffen. Dieses Gegeniiber nahm in den ersten beiden Jahrzehnten der deut-
schen Nationengriindung im Wesentlichen zwei Formen des rassifizierten natio-
nalen Auflen an: die des »Slawen« und die des »Schwarzen kolonialen An-
deren«. Diese beiden Rassekonstruktionen sind mit auffallend dhnlichen Eigen-
schaftszuschreibungen verbunden, z.B. Infantilitit, Anspruchslosigkeit, grofe
korperliche Kraft bei geringen geistigen Leistungen (vgl. zur Historie der Eigen-
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