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Busch: Welche interkulturelle Kompetenz macht beschaftigungsfahig?

Abstract

Employers from the fields of private economy sometimes ac-
cuse universities for not providing their students with capabil-
ties making them employable after finishing their studies. Espe-
cially subjects in the humanities very often are accused to ne-
glect the mediation of practical and applicable knowledge and
abilities. Intercultural Communication on the one hand is fre-
guently considered as being an important key competence, but
on the other hand many employers think that having covered
this as a subject of university studies may not count as having
acquired academic expertise in a specialised field. This article will
present different perspectives and different understandings of
the term employability from different societal groups. It will
then propose to consider employability as a result of social dis-
course and as discursive construction representing different
societal interests. On this behalf, employability as a discursive
term shares considerable parallels with the terms of
intercultural competence and intercultural communication. A
deeper understanding of the role these terms play in social dis-
course may also contribute to a more constructive and syner-
getic debate about employability. Study programs from the
field of intercultural communication may provide a basis for
students to acquire the necessary skills. Holding a degree from
a subject of the field of intercultural communication, graduates
will not only be experts IN a key qualification, but they will also
be experts FOR this key qualification, i.e. they will be able to
analyse, explain, communicate, mediate and teach about the
role intercultural communication and culture may play in re-
spective situations. The article will close with a short presenta-
tion of the Masters programme in Intercultural Communication
Studies taught at European University Viadrina Frankfurt
(Oder).

1. Interkulturelle Kompetenz in der employability-
Debatte

Unter Arbeitgebern und Hochschullehrern kursieren bisweilen
sehr unterschiedliche Vorstellungen dartber, durch welche
Kompetenzen sich Studienabsolventen bestmoglich fir den Ein-
stieg ins Berufsleben qualifizieren. Die employability, die Be-
schaftigungsfahigkeit von Studienabsolventen, so sind sich Ar-
beitgeber und Hochschullehrer oft noch einig, erscheint meist
zu gering oder zumindest verbesserungswirdig. An der Defini-
tion zu einer Steigerung individueller employability erforderli-
cher Kompetenzen, und wie diese Kompetenzen erworben
werden sollen, scheiden sich jedoch meist die Geister.
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Die auf diese Weise entstehenden Debatten zwischen Arbeitge-
bern und Hochschullehrern um den Stand der employability
von Studienabsolventen sowie um Wege der Steigerung der
employability scheint insbesondere auf einer Perspektivendiver-
genz der an der Debatte Beteiligten zu basieren.

Eine konstruktive und gemeinsame Arbeit an einer Erhdhung
der employability von Studienabsolventen scheint durch gegen-
seitige Schuldzuweisungen in dieser Debatte gelegentlich ver-
hindert zu werden. Transzendieren ldsst sich die vermutete Per-
spektivendivergenz eventuell durch den Einsatz von Kompeten-
zen, die gelegentlich auch in den Auflistungen so genannter
interkultureller Kompetenzen ihren Niederschlag finden.

Insbesondere Studienangebote zu Themenstellungen, die sich
dem Anspruch stellen, ihre Absolventen flr sehr weit gefasste
Tatigkeitsfelder auszubilden, stehen gelegentlich auch in dem
Ruf, eine letzten Endes zu geringe employability der Studieren-
den mit sich zu bringen. Einige der Argumentationslinien in die-
ser Debatte sollen im vorliegenden Beitrag am Beispiel von Stu-
dienangeboten aus dem Bereich interkultureller Kommunikation
nachgezeichnet werden. Die folgenden Abschnitte geben ent-
sprechende Einblicke in eine politische, eine personalwirtschaftli-
che, eine studentische, eine arbeitgeberorientierte und eine
hochschulorientierte Sichtweise auf den Streitpunkt der
employability

Im Anschluss wird ein diskurstheoretisch orientierter Ansatz zur
Beschreibung von Problemstellungen interkultureller Kommuni-
kation vorgestellt, in dessen Licht die Debatten um Formen von
interkultureller Kompetenz sowie von employability ahnliche,
diskursive Prozesse aufweisen. Was fir einen kompetenten Um-
gang mit interkultureller Kommunikation gilt, kdnnte demnach
auch fir einen kompetenten Umgang mit employability — so-
wohl von Seiten der Studienabsolventen als auch von Seiten
ihrer Ausbilder — gelten. So k&nnte bereits der kompetente
Umgang mit dem Diskursgegenstand employability zur Steige-
rung derselben beitragen.

In den Beitrag flieBen dabei die eigenen Erfahrungen des Autors
aus der Einrichtung des Masterstudiengangs /Intercultural
Communication Studies’ an der Europa-Universitdt Viadrina
Frankfurt (Oder) ein, der im Wintersemester 2006/07 von e
nem ersten Jahrgang aus 34 Studierenden in Anspruch ge-
nommen wird.
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2. Die politische Perspektive: Der Bologna-Prozess zur
Neuausrichtung der europaischen Hochschullandschaft

Im Rahmen des Bologna-Prozesses sind Hochschulen in Deutsch-
land gegenwartig um eine bestmaogliche Implementierung neu-
er Studienangebote mit den Abschllssen Bachelor und Master
bemiiht. Wenn hinter diesen Reformen nicht zuletzt die Moti-
vation einer héheren Beschaftigungsfahigkeit von Absolventen
steht, so kann daraus auch geschlossen werden, dass Hochschu-
len durch eigene Entwicklungen ganze Arbeitsmarkte aktiv be-
einflussen konnen.

Auch die politischen Institutionen auf europaischer Ebene ha-
ben sich der Steuerung von Arbeitsmarkten und die Entwick-
lung einer Arbeitsmarktpolitik bereits in den Frihphasen des
europadischen Integrationsprozesses als einem zentralen Hand-
lungsfeld verschrieben. Einen umfangreichen Literaturiberblick
zur Rolle von employability fir die Entwicklung von Arbeits-
markten haben die Arbeitsmarktforscher Blancke, Roth und
Schmidt an der Akademie fir Technikfolgeabschdtzung in Ba-
den-Wirttemberg vorgelegt (vgl. Blancke/Roth/Schmidt 2000).
Darin zeichnen die Autoren nach, dass beispielsweise bereits bei
der Grindung der Montanunion im Jahre 1951 ,[d]ie Forde-
rung von Beschaftigungsfdhigkeit” als ,beste und praventive
Méglichkeit zur Bekdmpfung struktureller Arbeitslosigkeit beg-
riffen” wurde (vgl. Blancke/Roth/Schmidt 2000:44).

An dieser Sichtweise hat sich auch 1999 wenig geandert: Nun
raumt die Europaische Kommission ,der Schaffung von
,Employability’ héchste Prioritat bei der Beseitigung der Lang-
zeit- und Jugendarbeitsarbeitslosigkeit sowie zur Schaffung ei
nes dynamischen Arbeitsmarktes” (Blancke/Roth/Schmidt
2000:41, mit Bezug auf Europdische Kommission 1999) ein.
Neben unterschiedlichen Interventionsbereichen wird nun auch
dem Bildungssektor explizit eine wesentliche Rolle zur Steige-
rung von employability zugeschrieben. Unter der Programmatik
.Lehren und Lernen in der kognitiven Gesellschaft als praventive
Strategie” (Blancke/Roth/Schmidt 2000:41) tragt die Europai-
sche Kommission insbesondere der Beobachtung Rechnung,
dass Fachwissen, das zu Beginn einer Karriere im Rahmen einer
Ausbildung erworben wurde, in der heutigen Wissensgesell-
schaft in dramatisch kurzer Zeit veralte und nicht mehr an-
wendbar sei. Die groBte Herausforderung einer Arbeitsmarktpo-
litik bestiinde demnach darin, eine angemessene Infrastruktur
fir lebenslanges Lernen bereitzustellen, Individuen die Fahigkeit
zu vermitteln, sich permanent neues Wissen anzueignen, sowie
ihre Bereitschaft hierzu zu wecken und zu steigern.

Um eine konkrete Umsetzung dieser Zielstellungen zu anzusto-
Ben, hatte die Europdische Kommission bereits 1994 ein Weil3-
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buch zu Wachstum, Wettbewerbsféhigkeit, Beschdftigung (vgl.
Europaische Kommission 1994) vertffentlicht, auf dessen
Grundlage 1997 ein eigenes Beschaftigungskapitel in den Ver-
trag von Amsterdam (vgl. Europédische Union 1997) aufge-
nommen wurde (vgl. (Blancke/Roth/Schmidt 2000:42, mit Be-
zug auf Roth 1998). Die employability von Arbeitnehmern sollte
nun jedoch hauptsachlich durch eine weitere Qualifizierung und
eine Flexibilisierung der Arbeitnehmer erhéht werden (vgl. Blan-
cke/Roth/Schmidt 2000:43, mit Bezug auf Aust 1997:765).

Weitere Umsetzungsplane der Bemihungen um die Steigerung
von employability finden sich in einem weiteren WeiBbuch Leh-
ren und Lernen — Auf dem Weg zur kognitiven Gesellschaft,
(vgl. Europdische Kommission 1996) das die Europaische Kom-
mission 1996 herausgegeben hat. Mit Abstand die hochste Pri-
oritat wird darin einer Politik zur Re-Integration von Arbeitslo-
sen zugesprochen (vgl. Blancke/Roth/Schmidt 2000:69). MaB3-
nahmen im Hinblick auf die primére Schulausbildung stehen
dahinter zuriick, bzw. wird gelegentlich sogar eingestanden,
dass eine vollstandige Anndherung der schulischen Ausbildung
an berufliche Anforderungen, insbesondere im Bereich sozialer
Kompetenzen gar nicht mdglich sei (vgl. Blancke/Roth/Schmidt
2000:51, mit Bezug auf Europaische Kommission 1996:18ff).
Blancke, Roth und Schmidt interpretieren diese erkennbare
Konzentration auf kurzfristig realisierbare MaBnahmen als eine
Reaktion auf den erheblichen politischen Druck bei der Bekdmp-
fung der Beschaftigungskrise in  Europa (vgl. Blan-
cke/Roth/Schmidt 2000:69).

Als zentrales Dokument, mit dem innerhalb des Prozesses der
europaischen Integration die Rolle der Hochschulen bei der Ges-
taltung von Arbeitsmarkten definiert und koordiniert wird, gilt
haufig die so genannte Bologna-Deklaration (vgl. European Mk
nisters of Education 1999), benannt nach einer Konferenz der
Europdischen Bildungsmininster am 19. Juni 1999 in Bologna.
In dieser Deklaration verpflichten sich 39 Staaten zum Aufbau
eines europaischen Hochschulraums bis zum Jahr 2010. Dabei
reiht sich die Bologna-Konferenz ein in eine Folge regelmaBiger
Tagungen an wechselnden Orten.’

Als zentralster Bestandteiler dieses weitreichenden Umbaus der
nationalen Hochschulsysteme qilt die Einrichtung neuer Stu-
diengange mit den Abschlissen Bachelor (BA) und Master (MA).
Damit einher gehen die Einfihrung des quantitativen Leis-
tungsbemessungssystems ECTS (European Credit Transfer Sys-
tem), die Modularisierung von Studieninhalten, eine verstarkte
Output-Orientierung, die Einfihrung des Diploma Supplement
sowie die Qualitatssicherung durch Akkreditierungen (vgl. Servi-
ce-Stelle Bologna der HRK 2004:7). Die Steigerung von employ-
ability wird in der Bologna-Deklaration als eine allgemeine Zielstel
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lung formuliert und gefordert, die an dieser Stelle durch eine
héhere Anwendbarkeit und Berufsorientierung der akademi-
schen Lehre erreicht werden soll — wie dies erreicht werden soll,
wird von politischer Seite offen gelassen.

3. Die personalwirtschaftliche Perspektive: Personalpoli-
tik und Personalfiihrung

Etwas prazisere Beschreibungen der Inhalte von employability
finden sich demgegenliber beispielsweise in der betriebswirt-
schaftlichen Forschung zur Personalfiihrung. Hier wird der Beg-
riff der employability in der Regel zunachst als positives und
allseits wiinschenswertes Konzept verstanden. Das Forschungs-
ziel besteht aus personalwirtschaftliche Sicht darin, Wege zu
finden, mit denen die employability von Arbeitnehmern best-
maoglich und moglichst fur alle Seiten gewinnbringend gestei-
gert werden kann. Die Personalwirtschaftlerin Jutta Rump sieht
das Konzept der employability dabei in einer gemeinsamen Ver-
antwortung von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Gesell
schaft. Rump bezeichnet die gegenseitige Sorge um die
employability von Arbeitnehmern dabei als eine ethische Ver-
pflichtung, die angesichts verdnderter Beschaftigungsstruktu-
ren entstanden und zunehmend ernst zu nehmen sei:

Wenn die Arbeitgeber weder die Vollzeitbeschaftigung noch die Sicherheit
des Arbeitsplatzes mehr garantieren konnen, die friher den normalen Sozialver-
trag darstellten, kdnnen sie dann nicht zumindest die Zusage geben, dass sie
ihren Beschéaftigten unter allen Umstédnden die bestmdglichen Mittel zusichern,
beschaftigungsfahig zu bleiben, ihre Fahigkeiten sowohl intern als auch im Falle
einer unvermeidlich gewordenen Trennung zu erhalten, um ihre Chancen auf

einen Arbeitsplatz in einem anderen Unternehmen zu bewahren?”
(Rump/Schmidt 2005b:6, mit Bezug auf Weinert et al. 2001:89)

Angesichts unsicherer, bzw. kurzfristigerer Beschaftigungsver-
haltnisse und der damit einher gehenden Abkehr vom Lebens-
zeit-Beschaftigungsmodell stellt sich fiir Arbeitnehmer demnach
wahrend ihrer gesamten Erwerbstatigkeitsperiode die Aufgabe,
permanent ein mdglichst hohes Attraktivitatsniveau gegentber
potentiellen (wechselnden) Arbeitgebern aufrecht zu erhalten.
Aufgrund dieser unsichereren Beschaftigungslage seien Arbeit-
geber im Gegenzug jedoch auch ethisch verpflichtet, die
employability ihrer Arbeitnehmer zu unterstltzen, auszubauen
und zu fordern — selbst auf die Gefahr hin, dass sie diese Ar-
beitnehmer verlieren, sobald diese eine flir andere Arbeitgeber
attraktive employability erreicht haben. Darlber hinaus komme
auch der Gesellschaft und ihren Institutionen die Aufgabe zu,
die employability von Arbeitnehmern grundsatzlich zu férdern,
wenngleich auch Rump einrdumt, dass der groBte Teil der Ver-
antwortung fir ihre eigene employability sicherlich den Arbeit-
nehmern selbst zukomme. Dennoch kdnne angesichts dieses
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vertragsahnlichen Verhaltnisses zwischen den unterschiedlichen
beteiligten Gruppen aus Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Ge-
sellschaft von einem allseitigen Vorteil und Gewinn gesprochen
werden: Wahrend Arbeitnehmer auf diese Weise zumindest ein
kleines Stiick Beschaftigungssicherheit wiedererlangen kénnen,
erhalten Arbeitgeber und Gesellschaft insgesamt kompetentere
und leistungsstarkere Arbeitskrafte.

"Beschaftigungsfahige Arbeitnehmer sehen sich nicht langer in einem Abhan-
gigkeitsverhéltnis, sondern vielmehr in einer ,Win-Win-Situation’, in der beide
Seiten von Erhalt und Steigerung der Beschaftigungsféhigkeit profitieren. Das
Aufwiegen von Treue und Loyalitat auf Seiten des Mitarbeiters gegen die Zusa-
ge einer lebenslangen Beschaftigung auf Seiten des Unternehmens in Form
eines ,sozialen Vertrages' ist nicht mehr moglich. In einem ,psychologischen
Vertrag’ bindet der Arbeitgeber im Hinblick auf seine eigenen Ziele die passen-
den Mitarbeiter fir einen definierten Zeitraum an sich, wahrend der Arbeit-
nehmer nur mit demjenigen Unternehmen einen Vertrag eingeht, das seine

Kompetenzen aktuell nachfragt und vor allem wertschétzt.” (Rump/Schmidt
2005:12 mit Verweis auf Blancke/Roth/Schmidt 2000:11-12)

Daraufhin hat Rump auf der Grundlage einer Dokumentenana-
lyse einzelne Aspekte und Bestanteile dessen identifizieren kén-
nen, was gemeinhin unter employability verstanden werde. Eine
Person sei demnach besonders employable, wenn sie:

e fachlich kompetent ist
®  aktivist und Initiative ergreift, Chancen erkennt und nutzt

®  Verantwortung fur sich selbst, ihre Entwicklung und setzt sich Ziele tGber-
nimmt

* die Konsequenzen ihres Handelns erkennt
* fleiBigist und sich engagiert

®  kontinuierlich dazu lernt und am Ball bleibt
*  f3hig und bereit zur Zusammenarbeit ist

® inder Lage ist, das, was sie meint und will, auszudriicken und zu Geltung
zu bringen

®  sichin andere hinein versetzt und zuhort

® inungewohnten bzw. belastenden Situationen einen klaren Kopf behélt
®  konstruktiv mit schwierigen Situationen und Misserfolg umgeht

®  offen fur Neues ist, neugierig ist

*  weiB, was sie kann und regelmaBig Uber sich und ihre Beschaftigungsfa-
higkeit nachdenkt” (Rump/Eilers 2005:4)

Auf dieser Grundlage befragte Rump sowohl Arbeitgeber als
auch Arbeitnehmer nach der Wichtigkeit, die diesen einzelnen
Kompetenzen zugeschrieben werden sollte, sowie nach eigenen
Einschatzungen der tatsdchlichen Auspragung dieser Kompe-
tenzen. AuBer der fachlichen Kompetenz hielten Arbeitnehmer
und Arbeitgeber demnach alle weiteren Kompetenzen fir zu
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gering ausgepragt und steigerungsfahig (vgl. Rump/Eilers
2005:5).

4. Die studentische Perspektive: employable genug?

Folgt man Rumps Einschatzung, dass der Begriff der employabr-
lity den gréBten Anteil der Verantwortung fur die Beschafti-
gungsfahigkeit den Arbeitnehmern selbst aufblrdet, so muss
angenommen werden, dass Studierende nach ihrem erfolgrei-
chen Abschluss ihr Schicksal grundsatzlich selbst in die Hand
nehmen mussen. Ob sie auch der Ansicht sind, von ihren Hoch-
schulen gut auf diese Situation vorbereitet zu werden oder ob
sie sich mehr Unterstitzung und Hilfe erhoffen, kdnnen
Verbleibsstudien zeigen, die die Hochschulen unter ihren Absol-
venten durchflhren kdnnen.

Erst auf der Grundlage einer Bewertung der Ergebnisse solcher
Studien koénnen Hochschulen anschlieBend einen eventuellen
Handlungsbedarf ableiten. Die Autoren der jingst an der kuk
turwissenschaftlichen Fakultdt der Europa-Universitdt Viadrina
(EUV) Frankfurt (Oder) durchgefihrten Verbleibsstudie erldu-
tern demnach ihre Zielstellung:

JHier wird die Notwendigkeit von Absolventenverbleibsstudien deutlich. Sie
sollen einerseits die Erfahrungen des Ubergangs der Absolventen in das Berufs-
leben, die berufliche Situation sowie die Kompetenzanforderungen erfassen
und andererseits als Evaluierungsinstrument fir die absolvierten Studiengdnge
dienen [...]. Absolventenstudien sind sowohl fir die berufliche Orientierung
von Studieninteressenten, als auch fur die Hochschulen bei der Ausdifferenzie-

rung und Neustrukturierung ihrer Studienangebote von groBer Bedeutung.”
(Dohme/Gebauer/Lemke 2006:3)

Erhalt ein zu groBer Anteil der Absolventen keinen Zugang zu
den von der Hochschule selbst anvisierten Beschaftigungsposk
tionen, so konnen MaBnahmen ergriffen werden, um die
employability der Absolventen zu erhdhen. Ob dieser unterstell
te Zusammenhang zwischen eigener Beschaftigungsfahigkeit
und erworbenen Studieninhalten auch von den Studierenden
gesehen wird, lasst sich mittels einer Verbleibsstudie ebenfalls
erfragen:

.Die Kulturwissenschaftler der EUV bewerteten die Aspekte Praxisorientierung,
Begleitung der Praktika sowie das Angebot berufsorientierender Veranstaltun-
gen und Berufsberatung unter allen abgefragten Aspekten am schlechtesten:

auf einer Skala von 1 bis 5 mit befriedigend.” (Dohme/Gebauer/Lemke
2006:17)

Geringen Trost kann bei diesen Erkenntnissen zumindest ein
Blick auf friihere, hochschullibergreifende Studien spenden. Ein
Vergleich mit den Werten anderer Hochschulen kann hier zu-
mindest darauf hinweisen, ob vorgefundene Probleme als ortli-
che Besonderheiten oder als weit verbreitete strukturelle Man-
gel zu deuten sind:

1 © Interculture Journal 2007 | 3
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.Die reprasentativen Ergebnisse der HIS-Studie fur Sprach- und Kulturwissen-
schaftler 2001 zeigen ebenfalls, dass Aspekte des Studiums, bei denen es um die
Verbindung zur Praxis geht, am schlechtesten bewertet wurden.” (Doh-
me/Bebauer/Lemke 2006:17)

Als Ergebnis ihrer Studie prasentieren Dohme, Gebauer und
Lemke eine GegenUlberstellung durchschnittlicher Einschatzun-
gen der Absolventen dartber, welche Qualifikationen sie in ih-
rem Studium in welchem MafBe erworben haben und in wel
chem MafBe sie diese Qualifikationen in ihrem gegenwaértigen
Arbeitsverhaltnis bendtigen. Dabei haben die Studierenden nach
eigener Einschdtzung wahrend ihres Studiums ein héheres Mal3
an Fachwissen in ihrem Studienfach erworben, als sie in ihrer
beruflichen Tatigkeit anwenden und nutzen kénnen. Alle weite-
ren abgefragten Items, die sich unter dem Sammelbegriff der
Softskills oder der Schlusselqualifikationen zusammenfassen las-
sen,” haben die Studierenden nach eigener Einschdtzung zu ei-
nem geringeren Maf3e erworben, als es fur ihre berufliche Ta
tigkeit erforderlich ware. Interpretiert man die Ergebnisse dieser
Befragung im Hinblick auf einen eventuellen Handlungsbedarf
im Sinne einer Erhéhung der employability der Studienabsolven-
ten, so erscheint zundchst die ledigliche Feststellung, dass in-
nerhalb des Studiums mehr Fachwissen als Schllsselqualifikatio-
nen vermittelt werden, nicht verwunderlich und auch nicht a
larmierend. Erst erhebliche Diskrepanzen zwischen den Anfor-
derungen und den tatsachlich vermittelten Fahigkeiten wiirden
auf ein untragbares Ungleichgewicht hinweisen, doch auch die-
ses geht aus den Ergebnissen der Studie zu den Absolventen
der Viadrina nicht hervor.

Verbleibsstudien dieser Art bieten darlber hinaus immer nur
einen Einblick in die subjektiven Einschatzungen ihrer Befragten.
So merkt beispielsweise Lee Harvey, Leiter des Centre for Re-
search and Evaluation der Universitdt Sheffield in GroBbritan-
nien an, dass die subjektive Einschatzung der eigenen employa-
bility von Studienabsolventen und Berufseinsteigern grundsatz-
lich auch von der jeweils gegenwartigen Arbeitszufriedenheit
und der daraus resultierenden Arbeitsmotivation abhange. Stu-
dien zur employability legten stattdessen haufig bereits ihren
befragten einen selbstverstdndlichen und einen unmittelbaren
Zusammenhang zwischen der Qualitat ihrer (universitdaren) Aus-
bildung und ihrer gegenwartigen employability nahe, ohne wei-
tere mogliche Einflussfaktoren Uberhaupt zu berlcksichtigen
(vgl. Harvey 2001).

Auch bereits unter noch immatrikulierten Studierenden wurden
Erhebungen dazu durchgefiihrt, welche Qualifikationen nach
Einschatzung der Befragten zu einer hoheren employability
flhrten. So kommen Beispielsweise Maharasoa und Hay (2001)
zu dem Schluss, dass die Vermittlung von employability
fordernden Kompetenzen das wichtigste Kriterium ist, nach
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dem Studierende ihre Lehrveranstaltungen innerhalb des Studi-
ums auswahlen: ,Students, irrespective of race and gender,
agreed, that employability is one of the greatest factors in-
fluencing their choices of courses of study” (Kraus 2006:111,
zit. nach Maharasoa/Hay 2001:145).

Im Rahmen ihres Forschungsiberblicks grenzt die Sozialpada-
gogin Katrin Kraus die Gultigkeit dieses Ergebnisses einerseits
ein, wenngleich sie andererseits darin allgemeine Tendenzen ab-
gebildet sieht. So sei die Studie von Maharasoa und Hay an sid-
afrikanischen Universitaten durchgefihrt worden, an denen
jeweils Dekane und Studierende unterschiedlicher Disziplinen
befragt worden seien. In einem vergleichbaren Befragungskon-
text an einer deutschen Hochschule wiirde Kraus dagegen auch
einen Einfluss weiterer Motivationen, wie beispielsweise einem
genuinen Interesse am Fach oder an Bildung im Allgemeinen
vermuten (vgl. Kraus 2006:111).

.Gerade in den Geistes- und Sozialwissenschaften orientieren sich die Studie-
renden bei ihrer Facherwahl wenig am Arbeitsmarkt und spateren Beschéfti-
gungs-, bzw. Verdienstmdglichkeiten [...]. Und auch die Studiengdnge selbst
sind weiterhin auf die Universitatskarriere zugeschnitten — ,Einen Einstieg in
einen Beruf auBerhalb von Schule und Hochschule bietet dieser Abschluss
nicht’ [...]. So droht besonders den Absolventen der Geistes- und Sozialwissen-

schaften der vielzitierte Praxisschock beim Eintritt in den Arbeitsmarkt auBer-
halb der Universitat.” (Dohme/Gebauer/Lemke 2006:5)

JEntsprechend besteht der Wert des Studiums bei Sprach- und Kulturwissen-
schaftlern (39%) bzw. bei Magistern (35%) des Abschlussjahres 2001 haupt-
sachlich in intrinsischem Interesse an dem Beruf und Bildung und zu wenig an
Karriereaspekten [...]. Auch fir die Kulturwissenschaftler der Viadrina sind we-
der die Verwertbarkeit fir Aufstieg und Karriere noch Vermittlung beruflicher
Kenntnisse ausschlaggebend, sich noch einmal flr dieses Studium zu entschei-
den, sondern eher der studentische Freiraum, der Spracherwerb und die Chan-
ce, sich zu bilden. Sie haben im Vergleich zu den Absolventen der anderen Fa-
kultdten die pessimistischste Sicht auf ihre beruflichen Chancen (vgl. Texter/
Jurk-Sarrach 2005:8-9).” (Dohme/Gebauer/Lemke 2006:18)

5. Die Arbeitgeberperspektive

Arbeitgeber pladieren haufig fir eine vermehrte Vermittlung so
genannter Schlisselqualifikationen an zuklnftige Berufseinstei
ger schon wahrend ihres Studiums. Eine hohe Kompetenz in
diesen SchlUsselqualifikationen erhdhe aus dieser Sicht automa-
tisch die employability der Absolventen. Jirgen Kohler, Rechts-
wissenschaftler und Rektor der Universitat Greifswald, weist auf
die Arbitraritdt dieser Verbindung von employability und
Schlusselkompetenzen hin: Auch politische Deklarationen auf
europaischer Ebene pladierten zwar zu zahlreichen Anlassen fir
eine Steigerung der employability von Arbeitnehmern. Wie dies
erreicht werden soll, bleibe dagegen meist offen. Alternativ
zum Erwerb von Schlisselqualifikationen gelte beispielsweise
auch eine Steigerung der Mobilitdt von Arbeitnehmern inner-
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halb der Europdischen Union als Steigerung von Beschafti-
gungsfahigkeit. So weist Kohler beispielsweise darauf hin, dass
Uberlegungen zur Steigerung von employability auch im Rah-
men der vielzitierten Bologna-Deklaration nur marginal und
hauptsachlich mit Verweis auf die so genannte Sorbonne-
Deklaration besprochen sowie mit folgender Zielstellung verse-
hen werde: ,creation of the European higher education area as
a key way to promote citizens’ mobility and employability and
the continent’s overall development” (Kohler 2004:5).

Dass die employability von Arbeitnehmern durch eine Forde-
rung von Fahigkeiten, die unter dem Begriff der Schlisselkom-
petenzen zusammengefasst werden, gesteigert werden kdnne,
halt Kohler dagegen fir eine mogliche, jedoch willkirliche Set-
zung. Die Plausibilitat empirischer Erhebungen, die meist auf
einer Uberprifung genau dieser Kriterien basieren, stellt Kohler
damit sehr kritisch in Frage.

In zahlreichen analytischen Auflistungen von Bestandteilen der-
artiger Schlisselkompetenzen wird dartber hinaus auch eine
interkulturelle Kompetenz erwahnt und eingeschlossen. Kohler,
der als Universitatsprasident selbst sicherlich argumentativ un-
termauern mochte, dass Universitaten aktiv zur Steigerung der
employability ihrer Absolventen beitragen, verweist in diesem
Zusammenhang darauf, dass eine Universitat mithin der geeig-
netste Ort sei, um interkulturelle Kompetenz zu erwerben, da
sich an zahlreichen Hochschulen inzwischen eine sehr internati-
onal zusammengesetzte Studierendenschaft zusammenfinde.

Eine solche Argumentation kann die Qualifizierung, die durch
Studienangebote im Bereich interkultureller Kommunikation
vermittelt wird, nur entwerten: Wenn interkulturelle Kompe-
tenz nur eine Schlisselqualifikation ist, die man bereits durch
das Zusammenleben mit Kommilitonen aus unterschiedlichen
Landern in hinreichendem MaBe erwerben kann, dann sollte
man die Wahl des Studienfaches sicherlich lieber dazu nutzen,
um dadurch noch in einem weiteren Fach Kompetenzen zu er-
werben.

Eine solche Sichtweise auf das Fach interkulturelle Kommunika-
tion und auf interkulturelle Kompetenz als leicht zu erwerbende
Schlusselkompetenz scheint auch unter Arbeitgebern haufig
vorzuherrschen: Studienangebote im Bereich interkultureller
Kommunikation vermitteln demnach offenbar ,nur” eine
Schlusselqualifikation, darlber hinaus jedoch kein zusatzliches
Fachwissen. Schlisselkompetenzen dagegen seien - und vor
dem Hintergrund dieses Kriteriums werden sie haufig als solche
definiert — nur im Zusammenhang mit weiterem Fachwissen aus
einem anderen Bereich Uberhaupt sinnvoll. Interkulturelle
Studienangebote werden aus dieser Arbeitgebersicht mit dem
Vorwurf konfrontiert, nicht hinreichend auf eine spatere Er-
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werbstatigkeit vorzubereiten, die Absolventen also nicht
employable genug zu machen.

Die unter Absolventen geisteswissenschaftlicher Studiengange
durchgeflihrten Verbleibsstudien sprechen hier jedoch haufig
eine entgegengesetzte Sprache: So schreiben beispielsweise die
von Dohme, Gebauer und Lemke (2006) befragten berufstati-
gen Absolventen der kulturwissenschaftlichen Fakultat der Eu-
ropa-Universitdt Viadrina Frankfurt (Oder) den im Studium er-
worbenen Schlisselqualifikationen den gréBten Nutzen fir ihre
spatere Anstellung zu. Aussagen dieser Art wirden demnach
eher dafir pladieren, die Forderung von Schlisselqualifikationen
an Universitdten auf Kosten der Vermittlung von Fachwissen
noch starker zu fokussieren:

~Sozialkompetenzen werden von den meisten als wichtig eingestuft, wohl auch
im Zuge der zunehmenden Bedeutung des Dienstleistungssektors als Tatigkeits-
feld. Sehr bedeutsam sind fir diese Absolventen weiterhin Prasentationskompe-
tenzen, Selbstorganisationsfahigkeit, breites Grundlagenwissen, fachibergrei-
fendes Denken, Methodenkompetenzen und EDV-Kenntnisse. Diese Fahigkeiten
sind in modernen Arbeitsprozessen entscheidend, bzw. sind wichtige Voraus-
setzungen, um mit den sich wandelnden Bedingungen der Arbeitswelt und
den Anforderungen des Arbeitsalltags zurecht zu kommen. Diese Schlissel-
kompetenzen ermdglichen berufliche Flexibilitdat und sind deshalb fir Geistes-

und Sozialwissenschaftler, fur die es kein festes Berufsbild auBerhalb der For-
schung gibt, eine wichtige Grundlage.” (Dohme/Gebauer/Lemke 2006:20)

Die Gleichsetzung interkultureller Studieninhalte mit einer auch
im Alltagsleben erwerbbaren Kompetenz von Arbeitgeberseite
scheint aus fachlicher Sicht meist auf ein mangelndes Verstand-
nis einzelner Aspekte interkultureller Kommunikation zuriickzu-
flhren zu sein. Wahrend interkulturelle Kompetenz von Arbeit-
geberseite zwar meist als sehr bedeutende Komponente der
Schlisselqualifikationen verstanden wird, verflgen Arbeitgeber
jedoch vielfach nur Uber sehr vage Vorstellungen davon, was
interkulturelle Kompetenz beinhalten oder worin sie sich mani-
festieren soll. Augenscheinlich wird die Vagheit dieser Vorstel
lungen beispielsweise dann, wenn die interkulturelle Kompetenz
von Arbeitnehmern als eine von zahlreichen Kompetenzen im
Rahmen von Assessment Centern zur Einstellung oder Beférde-
rung von Mitarbeitern in Unternehmen Gberprift werden soll.
Wahrend die Prifkriterien derartiger Verfahren meist im Vor-
feld von den Auftraggebern und den durchfihrenden
Dienstleistern gemeinsam erarbeitet werden, stellt sich haufig
heraus, dass Arbeitgeber nur mit Mlhe spezifizieren konnen,
worin sich interkulturelle Kompetenzen im Verhalten ihrer Mit-
arbeiter manifestieren und wozu sie dienen soll (vgl.
Prechtl/Davidson-Lund [in press]; Hagen 1999). Schnittstellen
dieser Art, in denen Arbeitgeber und Wissenschaftler zu einem
Austausch tber Konzepte interkultureller Kompetenz gelangen,
scheinen dabei Seltenheitswert zu haben: Konzepte interkultu-
reller Kompetenz mussen — und kénnen — demnach beispiels-
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weise hdufig erst in der Vorbereitung auf Assessment Center
gemeinsam erarbeitet werden (vgl. Stumpf/ Zeutschel/ Ruhs
2003).

6. Die universitdre Perspektive innerhalb der Geistes-
wissenschaften

Zahlreiche Hochschulinstitute innerhalb der Geisteswissenschaf-
ten nutzen spatestens die Umstellung ihres Studienangebots
auf Bachelor- und Masterstudiengdnge dazu, ihr Curriculum
durch ,Praxismodule” und die darin enthaltene Vermittlung
von zusatzlichen ,Schlisselqualifikationen” anzureichern, um
auf diese Weise zusatzliche Kompetenzen vermitteln zu kénnen,
die laut gesellschaftlichem Diskurs die employability ihrer Absol-
venten erhdhen.

Wahrend auf diese Weise versucht wird, den von auBen an die
Hochschulen herangetragenen Erwartungen zumindest besser
gerecht werden zu kdnnen, werden jedoch andernorts in
Hochburgen der Geisteswissenschaften auch Gegenpositionen
formuliert: So war beispielsweise der Philosophische Fakultdten-
tag qua Resolution im Jahre 2005 zwar bereit, die neu einge-
flhrte Zweiteilung von Studiengdngen in eine Bachelor- und
eine Masterphase anzuerkennen. Gleichzeitig wird im Rahmen
dieser Resolution jedoch die Ausrichtung geisteswissenschaftli-
cher Studiengdnge auf eine Berufsfahigkeit nach dem Bachelor-
Abschluss fir unfunktional erachtet. Besonderheiten einer geis-
teswissenschaftlichen Ausbildung bestliinden stattdessen neben
der Vermittlung fachlich-methodischer Grundkenntnisse darin,
die studierten Berufsanfanger dazu zu befédhigen, ,komplexe
Zusammenhange ihres Berufsfeldes erkennen, steuern und op-
timieren” (Philosophischer Fakultdtentag 2005) zu kdnnen.
Geisteswissenschaftliche Studiengange sollten demnach auch
weiterhin konsekutiv gestaltet werden und sowohl in der Bache-
lor- als auch in der Masterstudienphase auf eine Berufsbefahi-
gung erst nach dem Masterabschluss hinarbeiten (vgl. Philoso-
phischer Fakultdtentag 2005). Auf diese Weise wird innerhalb
der Geisteswissenschaften eine klare Gegenposition zu Definiti-
onen von employability von Arbeitgeberseite formuliert.

7. Die diskurstheoretische Perspektive: Employability
und Interkulturelle Kompetenz

Die Uberlegungen in den vorangegangenen Abschnitten deuten
an, dass in verschiedenen gesellschaftlichen Gruppen unter-
schiedliche Verstandnisse von den Begriffen employability,
Schlusselqualifikationen und interkulturelle Kompetenz kursie-
ren. Darlber hinaus scheint Uneinigkeit darlber zu bestehen, in
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welchem Verhéltnis diese Begriffe zueinander stehen und ob
und wie sie einander eventuell gegenseitig bedingen. Diese un-
terschiedlichen Verstdndnisse scheinen gelegentlich zu Konflikt-
kommunikationen zu fihren: Wahrend Arbeitgeber den Bil-
dungsinstitutionen gelegentlich vorwerfen, die ,falsche” Bil-
dung zu vermitteln und Jobeinsteiger nicht employable genug
zu machen, verwehren sich beispielsweise Hochschuleinrichtun-
gen gelegentlich, indem sie entweder konkurrierende Definitio-
nen von employability formulieren oder sich der Verantwor-
tung flr die Férderung einer von Arbeitgeberseite definierten
employability entziehen.

Gegensétzliche Meinungen werden gelegentlich als eine frucht-
bare Grundlage fir das Entstehen innovativer und kreativer L&
sungen angesehen - zugleich kénnen die jeweiligen Diskurse
jedoch auch Stadien unkonstruktiver Stagnation durchlaufen.
In einer solchen Situation k&nnte sich eventuell bereits das Wis-
sen um die diskursive Konstruktion — und die damit einherge-
hende Willklrlichkeit der Gegenstandskonstitution — als forder-
lich fir eine gemeinsame Arbeit an Konzepten zur Férderung
von employability erweisen.

Eine entsprechende Sichtweise auf die gesellschaftliche Debatte
um employability prasentiert beispielsweise die Paddagogin Katrin
Kraus in ihrer an der Universitat Zirich eingereichten Dissertati-
on (vgl. Kraus 2004). Kraus bemerkt zunachst, dass der Begriff
der employability selbst von Autoren, die sich explizit mit der
entsprechenden Thematik auseinandersetzen, haufig nicht pra-
zise definiert wird und — so mutmafBt Kraus — wahrscheinlich
auf Nachfrage auch nicht definiert werden kénnte. Stattdessen
scheint der Begriff der employability zumindest im deutsch-
sprachigen Raum so normativ aufgeladen worden zu sein, dass
er bereits einen Wert an sich darstellt, der keiner weiteren Be-
grindung mehr bedarf, um akzeptiert zu werden:

.Generell fallt bei der Lektlre von Ver&ffentlichungen zu diesem Thema
[Employability, D.B.] allerdings auf, dass viele Autor/innen Uber ,Employability”
schreiben, ohne eine kompakte und greifbare Definition ihres Gegenstands zu
geben. ,Employability” wird so als Chiffre fir eine ,gute Sache’ verwendet, die
offensichtlich im Kontext von Qualifizierung, Betrieb und Arbeitsmarkt geni-
gend Plausibilitat besitzt, um ohne eine genaue Erlduterung ihres Gegenstands

auszukommen, der Hinweis auf verschiedene Beispiele scheint hier oftmals zu
genligen.” (Kraus 2006:57)

Geht man von der diskursiven Konstruiertheit dieser Normfor-
mulierung aus, so kann ein Begriff wie der der employability ein
erhebliches Konfliktpotential bergen: Ein Mangel an employabil-
ty oder eine zu geringe Berilcksichtigung der Norm der
employability kann jederzeit zum gegenseitigen Vorwurf erho-
ben werden — und auch dieser erfordert aufgrund der deutli-
chen Normorientierung des Begriffes keiner weiteren Uberprii-
fung mehr.
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Dabei bemerkt Kraus, dass dem Normenkonstrukt der employ-
ability zugleich bereits eine ebenfalls diskursiv konstruierte Még-
lichkeit der einfachen Uberpriifung der Normerfiillung einge-
baut ist: Wer namlich eine Anstellung bekommt, war offenbar
employable genug (vgl. Kraus 2004:61).

Dabei bemerkt Kraus eine allgemeine Zunahme der Gewichtung
individueller Kompetenzen und Fahigkeiten: Neben dem Begriff
der Beschaftigungsfahigkeit wird auch Begriffen wie denen von
Anpassungsfahigkeit, Regierungsfahigkeit oder Konsensfahig-
keit eine zunehmende Aufmerksamkeit zuteil. Die individuelle
Auspragung dieser Kompetenzen wird dann jeweils daran ge-
messen, ob eine betroffene Person im Stande ist, eine bestimm-
te Sache zu tun. Ist sie dazu in der Lage, wird im Umkehrschluss
automatisch gefolgert, dass sie Uber die jeweilige Kompetenz
verfigt (vgl. Kraus 2004). Fir den Erfolg einer bestimmten
Handlung sind aus dieser Sicht dann jeweils die Handelnden al
lein verantwortlich. Einflisse etwaiger struktureller Bedingun-
gen werden im Rahmen dieser diskursiven Konstruktion dage-
gen entweder vernachlassigt, oder sie spielen Uberhaupt keine
Rolle. Umgekehrt kdnnte vor dem Hintergrund dieser Logik ge-
schlossen werden, dass Arbeitssuchende offenbar nur deshalb
keine Beschaftigung haben, weil sie nicht berufsfahig sind.

Kraus fihrt mit diesen Uberlegungen die teilweise sehr eng ge-
flhrte Perspektivik innerhalb der Diskurse um employability vor
Augen, durch die zahlreiche weitere Kontextbedingungen aus-
geklammert bleiben. So erscheint das Nachdenken Uber, das
Messen von und der Vergleich von Berufsfahigkeit Gberhaupt
nur in Situationen sinnvoll und erforderlich zu sein, in denen es
weniger Arbeitsplatze als an Arbeit Interessierte gibt. Denn so-
bald mehr Arbeitsplatze als Arbeitnehmer zur Verfligung ste-
hen, ware aus der skizzierten Sicht automatisch jeder Arbeitssu-
chende employable, und employability ware kein Exklusivitatskri-
terium mehr, sondern eine allgemein vorhandene Eigenschaft
von Arbeitnehmern.

Die Arbeitsmarktsituation dirfte demnach tatsdchlich einen
erheblichen Einfluss auf die selbst eingeschatzte employability
von Einzelpersonen haben. Das bestdtigen auch Bergson et al.
(2006), die mit Hilfe einer quantitativen Erhebung unter Arbeit-
nehmern in Schweden nachweisen konnten, dass die selbst ein-
geschatzte eigene Employability wesentlich auch von der allge-
meinen 6konomischen Situation des Umfeldes abhangt. Durch-
lGuft eine Gesellschaft eine Phase wirtschaftliche Rezession, so
schatzen Arbeitnehmer ihre Employability erkennbar niedriger
ein als in Phasen wirtschaftlichen Wachstums. Ein weiterer Ein-
fluss auf die Einschatzung der eigenen Employability geht dar-
Uber hinaus von den bislang erlebten Beschaftigungsverhaltnis-
sen der befragten Personen aus: Arbeitnehmer, die sich in lang-
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fristigen Festanstellungen befinden, schatzen ihre Beschafti-
gungsfahigkeit wesentlich optimistischer ein als Personen, die
bereits ldngere Phasen in sehr unsicheren Arbeitsverhaltnissen
durchlebt haben (vgl. Berntson/ Sverke/Marklund 2006).

An dieser Stelle zeichnen sich bereits erste Parallelen in der dis-
kursiven Konstruktion der beiden Begriffe Beschdftigungsfahig-
keit und interkulturelle Kompetenz ab: Beide Termini formulie-
ren normative Aspekte einer individuellen Kompetenz und
klammern dabei eine deskriptive Sicht auf mégliche Ist-Zustéande
systematisch aus: Wie lieBen sich beispielsweise tatsachliche Zu-
sammenhange bei der Akquise von Beschaftigungsverhéltnissen
einerseits und ein tatsachlicher Umgang mit Interkulturalitat als
deskriptives Gegenstlick zu interkultureller Kompetenz anderer-
seits erfassen?

Kraus interpretiert die zunehmende Fokussierung auf Kompe-
tenzen, die in der Regel nur normativ abgebildet werden kon-
nen, als Indiz fir einen global stattfindenden Prozess der Indivi-
dualisierung (vgl. Kraus 2004:62). Dieser gesellschaftliche Indivi-
dualisierungsprozess impliziere zwar einerseits eine Verlagerung
von Entscheidungsmacht zugunsten von Individuen, was je-
doch andererseits nicht zu einer — gelegentlich falschlicherweise
angenommenen - gréBeren Handlungsfreiheit von Individuen
flhre. Individuen seien demnach weiterhin zahlreichen struktu-
rellen Einbindungen gegentber verpflichtet.

Angesichts seiner diskursiven Konstruiertheit und seiner norma-
tiven Aufladung versteht Kraus employability als ein politisches
Konzept, gegeniiber dem jedoch keinerlei Begriffe existieren,
um jeweilige Ist-Zustande zu beschreiben. Zielformulierungen im
Sinne einer Steigerung von employability kénnten folglich gar
nicht auf der Grundlage von Zustandsanalysen getatigt werden,
sondern konnten hochstens mit Hilfe spezifizierender Ableitun-
gen aus allgemeineren, Ubergeordneten Begriffen identifiziert
werden. Die Forderung nach einer Steigerung von employability
kédnnte Kraus zufolge demnach nur als eine Herleitung aus der
allgemeiner gelagerten, normativen Orientierung auf einen ge-
nerellen Individualisierungsprozess verstanden werden (vgl.
Kraus 2004:68).

Auch der Begriff der interkulturelle Kompetenz lieBe sich in die-
ser Begrindungslogik verorten: Wenngleich in der Forschung
zur interkulturellen Kommunikation eine Vielzahl empirischer
Beschreibungen tatsachlicher Interaktionen in interkulturell be-
dingten Kontexten vorliegt, werden diese dennoch in vielen Fal-
len zumindest implizit einer Bewertung anhand von normativen
Konzeptionen kompetenten Verhaltens zugefihrt.

Dartber hinaus kann auch die zunehmende Relevanz normati-
ver Konzepte wie beispielsweise interkultureller Kompetenz als
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Bestandteil eines allgemeineren Individualisierungsprozesses ver-
standen werden. So erscheint beispielsweise auch das Nachden-
ken Uber potentiell wiinschenswerte Handlungsweisen in inter-
kulturell bedingten Kontexten nur dann sinnvoll, wenn Indivi-
duen auch ein entsprechender Handlungsspielraum bleibt, in
dem sie (zumindest relativ) sanktionsfrei entscheiden und agie-
ren kénnen (vgl. Busch 2005:39ff).

Die diskursive Konstruktion des employability-Begriffs verhillt
Kraus zufolge auch Nachteile, die den Arbeitnehmern entste-
hen. Hier zeigt sich deutlich die Vormachtstellung, die machti-
geren Mehrheitsgruppen (hier: den Arbeitgebern) gegenuber
schwacheren Minderheitsgruppen (hier den Arbeitnehmern) in
der Setzung diskursiver Wahrheiten zukommt: Kontrastierend
verweist Kraus auf den friiheren Begriff des Berufs, der im Kon-
flikt gegensatzlicher Interessen zwischen Arbeitgebern und Ar-
beitnehmern fir Letztere eine Schutzfunktion Gbernommen
hatte und der auf diskursiver Ebene fiir eine zusatzliche Kon-
stanz von Beschaftigungsverhéltnissen sorgen konnte. Das
Konzept der employability unterstellt dagegen eine Konvergenz
der Interessen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern: Sowohl
Unternehmen als auch Arbeitnehmer seien daran interessiert,
die employability der Arbeitnehmer zu steigern. Wird dieses Ziel
erreicht, so entstehe eine unterstellte Win-win-Situation.

Kraus weist an dieser Stelle darauf hin und bemangelt gleichzei
tig, dass diese gemeinsame Orientierung erst vor dem Hinter-
grund sehr ungleicher Machtverhaltnisse zustande komme, die
bei der Annahme gleich gelagerter Interessen offenbar ausge-
klammert werden. So werden die Definitionskriterien von
employability Kraus zufolge grundsdtzlich von Seiten der Ar-
beitgeber definiert, diktiert und Uberprift. Wirden Unterneh-
men nicht die Einhaltung von und das Streben nach employabi-
lity fordern, so brauchten Arbeitnehmer auch kein Interesse
daran haben, diese Kriterien zu erfillen (vgl. Kraus 2004:74). -
Doch auch den Hochschulen kommt offenbar keine Definiti-
onsmacht in Sachen employability zu: Wenngleich Universitaten
haufig damit werben, aus ihren Studierenden beschaftigungs-
fahige Absolventen zu machen, merkt Kraus dennoch kritisch
an, dass die Motivation der Hochschulen zu einer derartigen
Argumentation nur als Reaktion auf externe Diskurse um
employability zu verstehen sei, an denen die Hochschulen selbst
keinen Anteil hdtten. Die Diskursmacht Gber die Definition und
die Beurteilung individueller employability verbleibt damit auf
Arbeitgeberseite (vgl. Kraus 2004:110).
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8. Interkulturelle Kompetenz und interkulturelle Kommu-
nikation als Diskursgegenstande

Auch interkulturelle Kompetenz und interkulturelle Kommuni-
kation als Forschungsgegenstande kdnnen dhnlich wie der Beg-
riff der employability alternativ als Produkt diskursiver Konstruk-
tionen verstanden werden. Beide Begrifflichkeiten konnen aus
dieser Sicht einige Parallelen aufweisen. Eine nahere Betrachtung
kann hier zur Herleitung eines neuen Verstandnisses zu vermit-
telnder Studieninhalte und deren Bewertung im Hinblick auf
employability fihren.

Ahnlich wie der Begriff der employability wurde auch interkul-
turelle Kommunikation als Terminus bereits in unzahligen, teil-
weise sehr unterschiedlichen Definitionen umrissen, woraus sich
ein dhnliches Problem ergibt: Eine Definition, die allen Anspri-
chen und Zielstellungen zugleich entspricht, scheint kaum bei-
zubringen zu sein. Im Vergleich mit der Problematik des Beg-
riffs der employability wird in Falle von interkultureller Kommu-
nikation — und insbesondere im Falle einer Definition von Kultur
- eine weitere Erschwernis offensichtlich: Mit Kuftur misste
demnach ein Phanomen definiert werden, von dem wir - je
nach theoretischer Sichtweise — auf irgendeine Weise perma-
nent betroffen, daran beteiligt, umgeben, etc. sind, so dass wir
uns nicht darlber transzendieren, uns in eine Beobachterper-
spektive hineinbegeben kdnnen und uns dem eigentlichen Un-
tersuchungsgegenstand nicht selbst entziehen kénnen. Kultur
scheinen wir demnach immer nur aus unserer eigenen kulturel-
len Perspektive heraus beschreiben zu kénnen.

Dennoch schiene es zu bequem, Kultur als etwas abzutun, was
schlicht nicht beschreibbar ist. SchlieBlich kann zumindest kons-
tatiert werden, dass Kuftur fir zahlreiche westliche Gesellschaf-
ten ein Thema ist, Uber das es sich zu diskutieren lohnt. So
scheint Kultur ein wesentliches und gut verankertes Thema und
ein Gegenstand gesellschaftlicher Diskurse zu sein. In zahlrei
chen gesellschaftlichen Kontexten, wie beispielsweise den Me-
dien, der Wirtschaft und der Politik dient Kultur immer wieder
als Begriindung flr bestimmte beobachtete Phdnomene — und
ist damit wesentlich an Prozessen sozialer Sinnstiftung beteiligt.
Auf diese Weise verbleibt Ku/tur darlber hinaus nicht einfach
im Bereich rein abstrakter Diskurse, sondern Kultur — oder bes-
ser: das, was sich Individuen einer Gesellschaft unter Kultur vor-
stellen - wird fir diese Individuen damit unmittelbar hand-
lungsrelevant.

Neben den genannten Schwierigkeiten, Kultur in ihrem Wesens-
kern definitorisch zu erfassen, scheint demnach die Rolle von
Kultur als einem Diskursgegenstand westlicher Gesellschaften
deutlich beobachtbar zu sein. Auch der vorliegende Textbeitrag
kann nur (dank) der thematischen Relevanz von Kultur in west-
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lichen Gesellschaften Uberhaupt zustande kommen. Mit Hilfe
von Methoden aus den Bereichen der Diskurstheorie und der
Diskursanalyse lasst sich Kultur als ein in dieser Form skizzierter
Diskursgegenstand genauer beschreiben.

8.1 Fragestellungen und Methode zur Erforschung von
Kultur als Diskursgegenstand

Bisherige Arbeiten haben jeweils den Konstruktionscharakter
einzelner Aspekte interkultureller Kommunikation beschrieben:
Die Grenzziehungen zwischen dem, was als Kulturen voneinan-
der unterschieden werden soll, die Identifizierung von Eigen-
schaften, die als kulturspezifisch oder charakteristisch fir eine
Kultur gelten sollen, sowie die Gestaltung interkulturellen Kon-
takts kénnen jeweils als Resultate diskursiver Konstruktionen
beschrieben werden. An dieser Stelle sollen diese Ansatze um
einen weiteren Schritt erganzt werden:

Um einen Kulturbegriff vor dem Hintergrund dieser Uberlegun-
gen definieren zu kdnnen, misste zundchst danach gefragt
werden, auf welche Weise Diskurse tUber Kultur und den Einfluss
von Kultur zustande kommen und welche Aussagen welcher
Qualitat sie enthalten. Auf dieser Grundlage kann darUiber hin-
aus gefragt werden, unter welchen Bedingungen und in wel
cher Form diese Diskurse fir Individuen oder Gruppen hand-
lungsrelevant werden.

In der Geschlechterforschung und den Gender Studies ist die
diskursive Konstruiertheit des eigenen Forschungsgegenstands
bereits in den innerfachlichen Debatten der neunziger Jahre zu
einer zentralen Frage- und Problemstellung aufgeriickt. Da so-
wohl die Forschung zur interkulturellen Kommunikation als
auch die Gender Studies sich mit inhaltlichen oder identitatsre-
levanten Differenzen zwischen Kollektiven auseinandersetzen
und strukturelle Ahnlichkeiten der beiden Problemgegenstinde
vermutet werden konnen, kdnnten eventuell auch die Beschrei-
bungsansatze zur diskursiven Konstruktion des Forschungsge-
genstands aus den Gender Studies fir den Bereich interkulturel-
ler Kommunikation fruchtbar gemacht werden. Hinweise auf
diese Parallelen finden sich bereits in der aktuellen Forschungsli-
teratur:

Differenzerfahrung und Differenzdenken mussen also mdglich sein, ohne dass
das Fremde auf das Eigene zurlickgefihrt wird und ohne dass das Fremde aus-
gegrenzt wird. Besonders fortgeschritten ist diese Denkweise schon in den
Gender Studies. Dort ist namlich klar, dass die Kategorie (Gender), Uber die in
den Gender Studies alle Differentsetzungen laufen, selbst kulturell konstruiert
ist. Dementsprechend kdnnen sich unterschiedliche Kulturen bereits unter der
Kategorie Gender etwas ganz unterschiedliches vorstellen. Es geht also bei
einem kompetenten Umgang mit diesem Problem darum, sich bewusst zu ma-
chen, dass die Differenzkriterien kulturell konstruiert sind, dass sie anderswo

anders konstruiert werden kénnen, und dass man sich nicht von ihnen eingren-
zen und von ihrer Macht gefangen nehmen lassen soll. (Mae 2003:195)
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Im Falle einer Ubertragung der in den Gender Studies entwickel-
ten Ansdtze und Theorien auf Forschungsfelder interkultureller
Kommunikation stiinde dennoch eine Uberpriifung strukturel-
ler Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den beiden
Bereichen aus.

Exemplarisch flr entsprechende Ansdtze aus der Gender-
Forschung wird im Folgenden die Argumentation der Philoso-
phin Judith Butler vorgestellt. Butler skizziert ihre Uberlegungen
in ihren beiden grundlegenden Monographien Gender Trouble
(dt.: Das Unbehagen der Geschlechter, 1991) und Bodies that
Matter (dt.: K&rper von Gewicht, 1997). Dabei verfolgt sie ei
nen diskurstheoretischen Ansatz, den sie vorrangig in der Aus-
einandersetzung mit Arbeiten von Michel Foucault entwickelt.

8.2 Die diskursive Konstruiertheit der eigenen For-
schungsgegenstinde

Wie Ansdtze aus der Geschlechterforschung die Konstruiertheit
des eigenen Forschungsgegenstandes, insbesondere die Diffe-
rentsetzung einer Geschlechterdichotomie, theoretisch leisten,
schildert einfiihrend Sabine Hark in ihrem Beitrag innerhalb des
Handbuchs Sozialwissenschaftliche Diskursanalyse (vgl. Hark
2001). Hark zeichnet dabei die Verwurzelungen feministischer
Theorien in diskurstheoretischen Ansadtzen, wie beispielsweise
der Diskursanalyse nach Michel Foucault und der Philosophie
der Dekonstruktion nach Jacques Derrida nach. Diskurse, Spra-
che und Wissen sind aus dieser Sicht maBgeblich an der Konsti-
tution von Gegenstanden beteiligt, so dass angenommen wer-
den muss, dass alle sozialen Phanomene und Unterscheidungen
nicht gegeben, sondern hergestellt sind. (vgl. Hark 2001:153).
Vor diesem Hintergrund musste eingestanden werden, dass die
Genderforschung den Gegenstand, den sie selbst erforscht,
selbst erst konstituiert und permanent aufrechterhélt. Einer
wirklichen Dekonstruktion wird der Forschungsgegenstand da-
mit systematisch entzogen (vgl. Hark 2001:353).

Auch vor dieser dekonstruktivistischen Wende in der Gender-
forschung differenzierte diese zwischen dem biologischen Ge-
schlecht eines Menschen, das im englischen Sprachgebrauch
mit der Bezeichnung sex belegt wurde, gegenlber dem sozialen
Geschlecht, das durch die Bezeichnung gender von sex unter-
schieden wurde. Wahrend Menschen bereits mit den kdrperli-
chen Merkmalen des biologischen Geschlechts geboren werden,
erhalten sie dartber hinaus eine Sozialisation, deren Rollenver-
standnisse, -zuschreibungen und -erwartungen, deren Werte-
orientierungen und ldentitdtszuschreibungen auf der Zugeho-
rigkeit zu einem von zwei Geschlechtern untermauern und auf
diesen aufbauen. Wahrend das biologische Geschlecht also be-
reits gegeben ist, werden die Lebensweisen, die mit dieser Ge-
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schlechtlichkeit einhergehen, von der Gesellschaft hinzukon-
struiert, sie sind nicht im biologischen Geschlecht enthalten.

Judith Butler kehrt diese Folgekette um: lhr zufolge kédnnen wir
immer nur das soziale Geschlecht eines Menschen erkennen.
Das biologische Geschlecht dagegen kdnne der menschlichen
Wahrnehmung dagegen gar nicht zuganglich sein, da es immer
schon von Projektionen des sozialen Geschlechts tberdeckt sei.
Konsequenterweise kénne aus diesen Grund nur das soziale Ge-
schlecht als Ausgangspunkt der Uberlegungen dienen, das bio-
logische Geschlecht dagegen musste dann als eine Konstruktion
und als ein Teil des sozialen Geschlechts gedacht werden (vgl.
Butler 1997:26ff).

Hier ware zu Uberlegen, inwieweit diese Umkehr der Perspekti-
ven auch auf Kultur, Kulturalitdt und interkulturelle Differenz
anwendbar ist. Als Ausgangspunkt kann dabei die Annahme
dienen, dass bereits durch den Diskurs Uber und die Auseinan-
dersetzung mit Kultur diese erst geschaffen wird. Auch im Falle
von Kultur lassen sich qua Diskurs keine Bezlige zu einer auBer-
sprachlichen Wirklichkeit, einer nicht-diskursiven und dennoch
wahrnehmbaren Kultur, herstellen. Stattdessen wird die Idee
von einer solchen Kultur erst diskursiv geschaffen.

Zahlreiche - insbesondere etisch angelegte — Forschungsarbei-
ten zur interkulturellen Kommunikation basieren bereits auf der
unterhinterfragten Annahme, dass Kulturen zumindest existier-
ten. Auf dieser Grundlage kann dann weiterhin bestatigt wer-
den, dass gesellschaftliche Diskurse (und wissenschaftliche For-
schungen) Kultur als Thema weitertragen und wahrscheinlich
auch weiterentwickeln. Wendet man auch diese Folgekette um,
wie es Butler am Beispiel der Geschlechterforschung gezeigt
hat, so mUsste angenommen werden, dass Kultur der menschli-
chen Wahrnehmung grundsatzlich immer nur als diskursives
Konstrukt zuganglich ist. Die Idee von der ,Gegebenheit” von
Kulturen vor dem Diskurs tber Kulturen kann dagegen nur als
Bestandteil innerhalb dieses Konstruktes verstanden werden.

Im Rahmen einer differenzierteren Diskursanalyse um den Ge-
genstand interkultureller Kommunikation kann dabei herausge-
stellt werden, in welchen Kontexten und unter welchen Bedin-
gungen jeweils welche Dichotomisierungen vollzogen werden.
Wahrend Butler noch von der Uberschaubaren Dichotomisie-
rung im Geschlechterdiskurs zwischen Mdannern und Frauen
ausgehen kann, ertffnen die potentiell méglichen Grenzzie-
hungen bei einem Transfer des Modells auf Kultur als Differenz-
konstrukt ein eventuell deutlich héheres Komplexitatspotential.
Am Anfang einer entsprechenden Beschreibung stinden Fra-
gen wie: Was wird jeweils unter Kultur verstanden und anhand
welcher Kriterien wird zwischen jeweils unterschiedlichen Kultu-
ren unterschieden? Wie werden eigene Definitionen von Kultur
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durch Mitglieder einer Kultur gegeniber akademischen Definiti-
onen von Kultur unterschieden, d.h. welche Trennungen wer-
den in den Diskursen Uber Kultur zwischen emischen gegenuber
etischen Herangehensweisen unterschieden? Darlber hinaus
stellt sich die Frage nach in den Diskursen vollzogenen Grenz-
ziehungen zwischen Kultur gegenlber eventuell Nicht-
Kulttrlichem (vgl. Janich 2005).

8.3 Die diskursive Konstruktion von Machtverhaltnissen

Zahlreiche Ansatze in der Diskurstheorie interpretieren die dis-
kursive Konstruktion von Gegenstanden auch als Prozess der
Machtaustbung: Deutungen und Bewertungen von Handlun-
gen und Kontexten werden aus diskurstheoretischer Sicht dis-
kursiv konstruiert. Aufgrund des diskursiven Prozesses erlangen
dabei meist die Deutungen und Bewertungen Giltigkeit fur die
gesamte Gesellschaft, die von einer Mehrheit (durch Beteiligung
am Diskurs) getragen wird. Abweichende Deutungen und Be-
wertungen etwaiger Minderheiten innerhalb einer Gesellschaft
kdnnen vor diesem Hintergrund tendenziell nicht akzeptiert
werden, bzw. werden vom Mehrheitsdiskurs meist abgelehnt.
Judith Butler bezeichnet diesen diskursiven Prozess der Festi-
gung von Konstruktionen, denen sich spater auch abweichende
Minderheiten fligen mussen, als Materialisierung. Mit dem Beg-
riff der Materie ersetzt Butler in ihrem Ansatz den Begriff der
Konstruktion aus der Diskurstheorie. Materie anstelle von Kon-
struktion ist ebenfalls nicht gegeben, sondern das Ergebnis ei
nes permanenten Prozesses des Materialisierens, durch den eine
zunehmende Stabilitat entsteht (vgl. Butler 1997:32). In ihrem
Kontext der Geschlechterforschung fragt Butler entsprechend
danach, durch welche diskursiv konstruierten Normen die Vor-
stellung von einem biologischen Geschlecht materialisiert wird.
Diskursive Konstruktionen kommen dabei Butler zufolge durch
eine permanente Wiederholung von Normen zustande. Butler
begreift dieses Wiederholen von Normen als ein Handeln, das
jedoch nicht statisch und immer gleich verlduft, sondern viel
mehr auf der Grundlage einer gerinnenden Erinnerung: Das,
was wiederholt werden soll, wird mit zunehmendem zeitlichem
Abstand immer ungenauer erinnert, so dass innerhalb der Ma-
terialisierung auch Prozesse des Wandels stattfinden. Butler
nimmt hier Bezug auf Jacques Derridas Konzept der jterability,
der Wiederholbarkeit, das dieser aus der Sprechakttheorie von
Austin und Searle entwickelt hatte (vgl. Butler 1997:337, EN 9).
Die Materialisierung von Geschlechterdifferenzen kommt dem-
nach zustande, indem sich permanente Wiederholungsprozesse
immer weiter sedimentieren. Durch diesen Prozess der Sedimen-
tierung wird der Ursprung von Normen zunehmend unzugang-
licher. Wenngleich er damit immer weniger Gberprift werden
kann, weist Butler jedoch darauf hin, dass diese Prozesse der
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Sedimentierung immer auch Risse beinhalten, durch die eine
Dekonstruktion der Normen maoglich bleibt (vgl. Butler
1997:32f).

8.4 Performativitat als erzwungenes zitatformiges Han-
deln

Butler folgert aus diesem Prozess der Materialisierung, dass In-
dividuen keine Moglichkeit haben, ihr eigenes Geschlecht auf
der Grundlage einer reflektierten Wahl zu bestimmen, sondern
dass sie zur Annahme eines Geschlechts gezwungen werden.
Auch die Beugung unter diesen Zwang ist kein Ergebnis einer
reflektierten Handlung, vielmehr wird Individuen nicht einmal
mehr die Mdglichkeit einer reflektierten Entscheidung bewusst.
Dieses wiederholende Handeln im Zwang bezeichnet Butler als
Performativitdt, durch deren zitatférmiges Wiederholen von
Normen diese zugleich weiter gestarkt werden. Hier verweist
Butler darlber hinaus auf die von Derrida aufgestellte GlU-
ckensbedingung performativen Handelns gegenliber den An-
nahmen aus der Sprechakttheorie: Wahrend eine Handlung im
Sinne der Sprechakttheorie dann gegliickt ist, wenn die einer
AuBerung zugrunde liegende Intention korrekt ausgefiihrt
wird, gliickt eine Handlung im Sinne der Performanztheorie
dann, wenn die Bezugnahme auf etwas friheres zustande
kommt, d.h. die Zitatférmigkeit eingehalten wird (vgl. Butler
1997:36f). Angewendet auf die Geschlechterdichotomie
schlieBt Butler draus, dass die Zuordnung zu einem Geschlecht
einem Gesetz gleichkommt, dem Individuen Folge leisten mis-
sen. Dabei bezieht dieses Gesetz seine Legitimation allein aus der
Vorstellung des Gegenteils. Im Fall der Geschlechtszuordnung
bedeutet dies etwa, dass Individuen, die sich nicht eindeutig
zuordnen oder zuordnen lassen, als defizitar, also beispielsweise
als psychisch krank stigmatisiert werden mussen (vgl. Butler
1997:38f).

Erzwungene Zuordnungen dieser Art finden sich auch in den
beiden im vorliegenden Beitrag besprochenen Diskursthemen
aus interkultureller Kommunikation und employability. Autoren
zu Forschungsfeldern interkultureller Kommunikation verweisen
immer wieder auf die gesellschaftlich haufig erzwungene ein-
deutige Zuordnung von Individuen zu einzelnen Identitaten
und Gruppen. So fordern die meisten Nationalstaaten auch ge-
genwartig noch die Annahme einer eindeutigen Nationalitat,
wodurch die Identitaten ethnischer Minderheiten nicht berlck-
sichtigt werden und auch eine Mehrfachzugehorigkeit meist
ausgeschlossen ist. In zahlreichen Kontexten werden auch in-
terethnische EheschlieBungen gesellschaftlich sanktioniert. Die
Soziologin Elisabeth Beck-Gernsheim berichtet von den Integra-
tionsschwierigkeiten binationaler Kinder in Deutschland (vgl.
Beck-Gernsheim 2004).
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Auch dem Kriterium der employability ist auf den Einzelfall be-
zogen eine klare Distinktheit inharent: Arbeitgeber entscheiden
Uber die employability ihrer Bewerber, und diese sehen sich ge-
zwungen, einem klar definierten — jedoch aufgrund seiner Dis-
kursivitat arbitrar gestalteten — Anforderungsprofil bestmoglich
gerecht zu werden. Eine von Arbeitgebern zu niedrig einge-
schatzte employability eines Bewerbers dagegen kann langfristig
zum Status der Arbeitslosigkeit fihren, der wiederum in unter-
schiedlichen gesellschaftlichen Kontexten nur auf eine geringe
Akzeptanz stoBt.

9. Employable dank eines fundierten Verstandnisse vom
Umgang mit Interkulturalitat

Die Problematik des Begriffs employability scheint angesichts
der vorangegangenen Uberlegungen aufgrund seines diskursiv-
konstruierten Charakters beschreibbar zu werden, fir den sich
parallele Strukturen im Hinblick auf Fragestellungen zum Um-
gang mit Interkulturalitdt und interkultureller Kompetenz fin-
den lassen. Ein kompetenter und ein konstruktiver Umgang mit
strittigen Themenstellungen, wie beispielsweise der Frage nach
einer ,richtigen” Definition von employability, |asst sich eventu-
ell primar mit Hilfe eines Wissens Uber den diskursiven Charakter
des Begriffs erreichen.

Eine solche Kompetenz kann beispielsweise durch ein fundiertes
fachliches Studium interkultureller Kommunikation geférdert
werden: anstelle lediglicher Schlisselkompetenzen auf der Ebe-
ne von Alltagserfahrungen an internationalen Universitdten be-
inhaltet das Studium interkultureller Kommunikation eine fun-
dierte Vermittlung von Meta-Wissen Uber gesellschaftliche und
inter-individuelle Kommunikationsprozesse sowie darin enthalte-
ne Aspekte von Kulturalitdt und Kulturalisierung. Absolventen
interkultureller Studiengdange werden in diesem Sinne nicht zu
Experten IN einer Schlisselqualifikation (ndmlich interkultureller
Kompetenz) ausgebildet, neben der sie Uber kein weiteres Wis-
sen in einem weiteren Fach verfligen. Stattdessen dlrfen sie als
Experten FUR die Schliisselqualifikation interkultureller Kompe-
tenz fungieren: Studienabsolventen interkultureller Studiengén-
ge sollten sich demnach nicht nur selbst ,interkulturell kompe-
tent” verhalten koénnen, sondern sie sollten darlber hinaus
dank ihres fachlichen Studiums dazu in der Lage sein, Beson-
derheiten des Einflusses von Kulturalitdt und Interkulturalitat
auf kommunikative Prozesse zu erkennen, kommunikativ auf sie
hinzuweisen und die Rolle von Kultur und Interkulturalitdat -
sowie deren situativ einzuschdtzende Relevanz — einem Laien-
publikum erkldren zu kénnen. Studienabsolventen interkulturek
ler Studiengange kénnen auf diese Weise bereits vor dem Hin-
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tergrund des von ihnen erworbenen Fachwissens als kommuni-
kative Multiplikatoren wirken, die fir ein fundierteres Verstand-
nis von Begriffen wie interkultureller Kommunikation und inter-
kultureller Kompetenz in der Gesellschaft — und insbesondere
unter Arbeitgebern werben kénnen.

Im Gegensatz zu einer lediglichen Befahigung zur Auslibung
von Schllsselqualifikationen bewegen sich Absolventen von
Studienangeboten in Bereichen interkultureller Kommunikation
demnach auf einer Ubergeordneten Ebene, sie sind Experten fir
die SchlUsselqualifikation interkulturelle Kompetenz.

10. Interkulturelle Kommunikation studieren an der Euro-
pa-Universitat Viadrina Frankfurt (Oder)

Um diesen Anforderungen in zuklnftigen Tatigkeitsfeldern von
Studienabsolventen bereits wahrend und mit Hilfe des Studien-
angebots bestmdglich gerecht werden zu kdnnen, bietet die
Europa-Universitat Viadrina Frankfurt (Oder) seit dem Winter-
semester 2006/07 den neuen Masterstudiengang /Intercultural
Communication Studies (MICS) an (vgl. die Webseite des Stu-
diengangs unter www.ikk.euv-ffo.de).

Den Kern des Studienangebots stellen zwei Pflichtmodule dar,
die fur die Studierenden einen Arbeitsumfang von 18 ECTS
Punkten bereit halten. In ihnen werden grundlegende Theorien
(Modul 1) und empirische Forschungsmethoden (Modul 2) zur
wissenschaftlichen Identifizierung, Beschreibung und Analyse
unterschiedlicher Aspekte von Kulturalitat und Interkulturalitat
in Kommunikationsprozessen vermittelt.

Darliber hinaus erhalten die Studierenden wissenschaftliche
Kenntnisse in zwei aus vier angebotenen Wahlpflichtmodulen:
Mit Modulen zu den Bereichen Intercultural Management und
Migrationsforschung werden zwei zentrale und zugleich sehr
unterschiedliche (vgl. Moosmiuller 2004:63) Forschungs- und
Anwendungsfelder interkultureller Kommunikation bearbeitet
und vermittelt. Das Wahlpflichtmodul Transdiscipinary Gender
Studlies ermoglicht darlber hinaus eine Einordnung und einen
fruchtbringenden Vergleich von Themenstellungen interkultu-
reller Kommunikation mit benachbarten, auf &hnliche Weise
differenzorientierten Themenstellungen und deren wissen-
schaftlicher Bearbeitung. Ein viertes Wahlpflichtmodul zu histo-
rischen und sozialwissenschaftlichen Perspektiven auf Gesell-
schaften und Kulturen in Mittel und Osteuropa verknlpft die
Vermittlung im Fachwissen mit der besonderen geographischen
Lage und dem damit verbundenen Forschungsfeld und -
interesse an der deutsch-polnischen Grenze in der Region um
Frankfurt (Oder) sowie darUber hinaus.
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Das Modul Intercultural Practice vermittelt in diesem Kontext
sowohl didaktische Methoden zur Vermittlung interkulturellen
Wissens als auch zu Forschungsfeldern in unterschiedlichen
Anwendungskontexten wie beispielsweise interkulturellen Trai-
nings, Beratungskontexten, Assessment Centern, interkulturel
lem Fremdsprachenunterricht, Ubersetzen und Dolmetschen
sowie Auslandsvorbereitung und Mediation.

Zentrum und Sitz des Masterstudiengangs Intercultural Com-
munication Studies (MICS) ist das Collegium Polonicum, eine
gemeinsame Einrichtung der Europa-Universitat Viadrina und
der Adam-Mickiewicz-Universitat Pozna in Stubice, der polni-
schen Nachbarstadt von Frankfurt (Oder). Ein Teil der akademi-
schen Lehre wird dartber hinaus an der Europa-Universitat Vi-
adrina in Frankfurt (Oder) angeboten, so dass die Studierenden
wahrend des Studiums permanent die Seiten der deutsch-
polnischen Grenze an der Oder wechseln, wodurch ein mehr-
kultureller Forschungskontext unmittelbar zuganglich und er-
fahrbar wird. Innerhalb des Studiengangs und der Hochschule
finden sich die Studierenden dariber hinaus in einer Gberdurch-
schnittlich internationalen Studierendenschaft wieder. Ausge-
bildet werden in diesem Kontext Studienabsolventen, deren
employability sich durch ihre fachliche Expertise fir die Schlis-
selqualifikation interkultureller Kompetenz auszeichnet: Absol-
venten des Studiengangs k&nnen demnach nicht nur interkul-
turell kompetent interagieren, sondern sie beherrschen darlber
hinaus Formen der Reflektion und der Kommunikation Uber
sowie Formen der Vermittlung von interkulturellem Wissen.
Dieses wird dabei nicht nur verstanden als Fachwissen Uber For-
schungsfelder interkultureller Kommunikation, sondern auch als
Wissen Uber die Rolle interkultureller Kommunikation als konsti-
tutivem Gegenstand zahlreicher Diskurse westlicher Gesellschaf-
ten in globalen Kontexten.
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