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Offnung, Behindertenarbeit usw. stirker mit-
einander zu vernetzen und chancenorientierte
Mafinahmen zu gestalten.
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Willkommens- und Anerkennungskultur

Andreas Merx, Jakob Ruster und Yvonne Szukitsch

Vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels und eines wachsenden Fachkriftebe-
darfs werden verstirkt Voraussetzungen und
Rahmenbedingungen einer gezielten und ge-
steuerten Einwanderung nach Deutschland
diskutiert. In diesem Zusammenhang etabliert
sich zunehmend der Begriff einer auf Seiten der
Aufnahmegesellschaft zu entwickelnden Will-
kommenskultur. Mit ihrer Entwicklung und
Gestaltung ist zugleich ein doppelter Perspek-
tivwechsel verbunden: zum einen von einem
problem- und risikoorientierten Blick auf Ein-
wanderung und Einwanderer hin zu deren
gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Chan-
cen und Potenzialen. Zum anderen wendet sich
eine Willkommenskultur - entgegen der jahr-
zehntelangen Dominanz einseitiger Integrati-
onsaufforderungen an Migranten - insbeson-
dere an die Biirger der Aufnahmegesellschaft
und die relevanten Institutionen im Aus- und
Inland, die sich entsprechend édndern und
offnen missen. Verbunden mit dem Ziel,

dass Deutschland ein attraktives und weltoffe-
nes Einwanderungsland werden soll, miissen
bestehende Barrieren und Begrenzungen abge-
baut und flankierende Angebote fiir Neuein-
wanderer gestaltet werden. In der Integrations-
arbeit titige Akteure verlangen, dass mit der
Entwicklung einer Willkommenskultur auch
Mafinahmen der nachholenden Integration fiir
die bereits hier lebenden Menschen mit Mi-
grationshintergrund verbunden werden sollten
und auch Asylbewerber und humanitire Ein-
wanderer nicht von den Angeboten einer Will-
kommenskultur ausgeschlossen werden diir-
fen. Die Willkommenskultur sollte dement-
sprechend zu einer Willkommens- und Aner-
kennungskultur erweitert werden.

Im Kontext einer Versachlichung und kon-
zeptionellen Gestaltung der Integrations- und
Einwanderungspolitik sind vor allem demo-
grafische Erwdgungen und die Diskussion um
den Fachkriftemangel starke Motivationsfak-
toren fiir die Etablierung einer Willkommens-
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kultur: Im Jahr 2060 werden voraussichtlich
nur noch 60 Mio. Menschen in Deutschland
leben - sofern jdhrlich 100000 Menschen
einwandern. Bis 2025 wird sich das Erwerbs-
personenpotenzial ~demografiebedingt um
3,5 Mio. Personen verringern.

Der Begriff Willkommenskultur wird im
Hinblick auf seine nahezu inflationdre Anwen-
dung hiufig als ,unscharf“ oder als ,,Mode-
wort“  kritisiert. Der Integrationsforscher
Friedrich Heckmann verteidigt die bestehende
Begriffsvielfalt und spricht von einer ,sinn-
vollen Unschirfe, die es ermdglicht, den Be-
griff ,in unterschiedlichen Kontexten milieu-
gerecht produktiv anzuwenden: beim Bundes-
verband der Deutschen Industrie wie im Fufi-
ballverein oder in einer Stadtverwaltung.”
Heckmann schldgt vor, den Begrift auf ver-
schiedenen Ebenen zu betrachten: der Ebene
des Individuums, der Ebene interpersonaler
Beziehungen, der Ebene von Organisationen
und Institutionen sowie der Ebene der Ge-
samtgesellschaft. In Bezug auf die genannten
Handlungsebenen sollen in zentralen Organi-
sationen und Institutionen die Willkommens-
kultur adressiert und entsprechend geeignete
Rahmenbedingungen fiir Neueinwanderer und
Menschen mit Migrationshintergrund ge-
schaffen werden. Dies betrifft insbesondere
Kommunen und o6ffentliche Verwaltungen/
Einrichtungen, Auslinderbehérden und deut-
sche Botschaften im Ausland, Unternehmen,
Arbeitsmarktinstitutionen sowie soziale und
Bildungseinrichtungen. Im Hinblick auf die
genannten Ebenen wird deutlich, dass die
Umsetzung einer Willkommens- und Aner-
kennungskultur in den verschiedensten Berei-
chen nétig und moglich ist. Dies zeigt sich
bereits in Ansdtzen in verschiedenen Kam-
pagnen und Initiativen (vgl. Internethinweise).

Ein Kulturwandel zu einer Willkommens-
und Anerkennungskultur bedeutet einen
grundsitzlichen Paradigmenwechsel in der
Einwanderungs- und Integrationspolitik. Mit
diesem angestrebten Wandel sind sowohl
Chancen als auch Risiken verbunden. Die
jingst verstirkte gesellschaftliche Debatte
um die Willkommenskultur kann ein Tiro6ff-

ner sein fiir diesen Paradigmenwechsel - hin zu
der Perspektive auf Potenziale und Ressourcen
von Einwanderung und Vielfalt. Es kann damit
der Boden fiir ein Leitbild eines weltoffenen,
von einer Kultur der Wertschitzung und An-
erkennung gesellschaftlicher Vielfalt geprigten
Deutschlands bereitet werden und der Weg
geebnet werden fiir eine Abkehr von der bisher
praktizierten Abschottungskultur und der Er-
kenntnisverweigerung, ein Einwanderungs-
land zu sein. Eine Willkommens- und Aner-
kennungskultur kann auch ein strategisches
Vehikel werden fiir eine verstarkte Umsetzung
von interkultureller Offnung und eines Diver-
sity Managements in Organisationen des Bil-
dungsbereichs und des offentlichen Dienstes,
speziell auch bei Auslinderbehorden oder
Konsulaten. In Verbindung mit einem glaub-
wiirdigen ,,Willkommen® bietet das Konzept
Chancen zur Verbesserung der Teilhabe aller
in Deutschland lebenden Menschen mit
Migrationshintergrund und Ankniipfungs-
moglichkeiten zu Debatten wie Inklusion, An-
erkennung, Partizipation oder Antidiskrimi-
nierung.

Es besteht aber auch die Gefahr, dass das
Konzept der Willkommenskultur vor allem
eine Marketingstrategie zur Fachkrifteanwer-
bung bleibt, aber nicht wirklich breit verankert
wird - weder in den gesetzlichen Regelungen
noch in der Ausrichtung der betreffenden
Organisationen oder der Einstellung der Be-
volkerung. Eine Fokussierung nur auf (hoch-)
qualifizierte Neueinwanderer schafft die Ge-
fahr einer reinen Orientierung an der Niitz-
lichkeit von Migration und einer Ausgrenzung
von Migranten, die zum Teil schon lange hier
leben. Dariiber hinaus fehlt die Perspektive des
Bleibens: Die derzeitige Diskussion vernach-
ldssigt die Dimensionen von langfristiger An-
erkennung, Gleichstellung und Teilhabe von
Migranten als Biirgerinnen und Biirger der
Gesellschaft.

Die Etablierung einer Willkommens- und
Anerkennungskultur zeigt somit auch ganz
konkreten Weiterentwicklungsbedarf fir un-
sere Gesellschaft und ihre Institutionen in
mehreren Bereichen auf:
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e Sie braucht eine transparente und nachvoll-
ziehbare Einwanderungssteuerung mit
Regelungen fiir alle Einwanderungsgrup-
pen. Fiir den Zugang von Fachkriften ist die
Orientierung an einem Punktesystem oder
an Mindesteinkommensgrenzen in der
Diskussion.

e Fir eine lidngerfristige Teilhabe ist eine
konsequente Gleichstellungsstrategie no-
tig. Dies betrifft eine Erleichterung des
Zugangs zu Staatsbiirgerschaft und Wahl-
recht und eine verbindliche Antidiskrimi-
nierungspolitik, um bestehende Benach-
teiligungen u.a. am Arbeitsmarkt aus-
zugleichen.

e Eine gelebte Willkommens- und Anerken-
nungskultur braucht eine verbindlichere
Umsetzung von interkultureller Offnung,
Diversity Management und Antidiskrimi-
nierung in den Institutionen im Bereich
Bildung, Soziales und 6ffentliche Dienste,
eine Weiterentwicklung spezifischer
Dienstleistungen sowie gut abgestimmte
Angebote im Sinne eines Integrations-
managements auch zwischen Bund, Lin-
dern und Kommunen.

Um das Konzept auch in der Bevélkerung zu
etablieren, gibt es eine Vielzahl von Ansatz-
punkten wie die interkulturelle Offnung von
politischer Bildung und von Strukturen des
biirgerschaftlichen Engagements, die For-
derung von Migrantenorganisationen und
der Reprisentanz von Migranten in politischen
Gremien, die Uberarbeitung von Schulcurri-
cula oder die Forderung von entsprechenden
Projekten und Kampagnen. Zentral ist hier die
Vorbildrolle und klare Stellungnahme der po-
litischen Reprisentanten - auch in Konflikten
wie der ,Sarrazin-Debatte®.
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