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Von der Arbeit am offenen Herzen einer diversen
Gesellschaft

Seit vielen Jahren hat die Landesfreiwilligenagentur Berlin Initiativen und Projekte im
Bereich des Diversity-Learning aufgebaut und nachhaltig installiert:

e Die Qualifizierungsoffensive fir Freiwilligenagenturen (2012 — 2015)

e Die Instrumente der Anerkennung — unter besonderer Berlcksichtigung der
gesellschaftlichen Diversitat (2013 — 2015)

e Das Freiwilligenmagazin, ein multimedial gestaltetes Online-Magazin zu allen
Praxisfragen der gesellschaftlichen Vielfalt im Birgerschaftlichen Engagement
und mit vielfdltigen O-Ténen und Beitrdgen von Diversity-Aktivist*innen und
Expert*innen (2013 — 2015).

Mit dem Beginn einer neuen EU-Forderperiode, die den gesellschaftlichen Aspekten
weniger Raum gab, schmalerte sich die Chance zu dieser wichtigen Arbeit. Und es kam
zum Sommer 2015, dem Einschnitt in die bisherigen Vorstellungen von unseren bun-
desrepublikanischen Realitaten: sei es die Frage, ob Deutschland nun wirklich Einwan-
derungsland geworden sei, oder die Auseinandersetzung mit der normativen Kraft des
Faktischen, dem Versagen von staatlichen Hilfesystemen und des Behoérdenhandelns.
Aber leider auch einer seither anhaltenden Spaltung in der politischen Perspektive
auf die zentrale Frage, wie offen oder wie geschlossen unsere Gesellschaft als Ort der
Zuflucht fir Menschen auf Flucht- und Migrationsrouten sein sollte.

In der Binnenperspektive der engagierten Stadt Berlin hat der Sommer 2015 eine un-
umkehrbare Entwicklung angestoRen, die vielerlei neue Prozesse ausgel6st hat:

e Die Spontan-Hilfe und eine Vielzahl von Hilfsblndnissen haben verdeutlicht, dass
die Erfahrung von Vertreibung, Krisen und Krieg auch bei uns in vielen engagier-
ten Menschen GrolRes bewegt und einen Uberwaltigenden Einsatz zeitigte — bei
einem harten Kern von , politisierten” Engagierten ist dies bis heute der Fall und
hoffentlich auch weiterhin.

e Es wurde deutlich, dass im ,Ernstfall” einer Krise nur die Strukturen Bestand ha-
ben, die vorher in ruhigeren Zeiten und mit vielerlei Kompetenz und Erfahrung
stabil aufgebaut worden waren. Dies betraf auch unsere Arbeit, die wie viele an-
dere auch projekthaft zwar fur wenige Jahre durchgefihrt worden war, aber im
entscheidenden Jahr auf keinerlei nachhaltige Infrastrukturen zuriickgreifen konn-
te. Die Zivilgesellschaft machte die Erfahrung, dass dieser Befund auch von staat-
licher Seite geteilt und mehrfach unter Anerkennung der zahlreichen Spontan-
helfenden aus der Bevolkerung bestatigt wurde (,Runde Tische Zivilgesellschaft.
Berlin“ vom 05.07.2017% und 18.09.20182). Dennoch sind die Herausforderungen
fur die zivilgesellschaftlichen Akteure andere als fUr die staatlichen.

thttps://www.youtube.com/watch?v=POQFn4i-TG8&list=PLQ9Ig6hqvDOBEHIMIpNj8mumv66sgzIG2V&index=5

https://www.youtube.com/watch?v=sgjq_df4KvY&list=PLQ9g6hqvDOBEHIMIpNj8mumv66sgzIG2V&index=2
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Warum gehen wir auf diese Hintergriinde ein? Es geht in diesem Handbuch um mehr
als um eine Dokumentation einer — wie wir sagen durfen — erfolgreichen Veranstal-
tungsreihe. Es geht um eine Haltung. Und letztlich um Gesellschaftspolitik, bei der
Jede*r von uns persdnlich gefragt ist, sich zu orientieren, sich zu verhalten und sich
konstruktiv einzubringen, wenn uns an einem WIR in der demokratischen Gesellschaft
in all ihrer bestehenden Diversitat gelegen ist.

Mit dem Jahr 2018 wurde schlielRlich ein lang gehegter Wunsch fir uns erfillt: eine
praxis-orientierte und partnerschaftliche Kooperation mit dem Dachverband der Mi-
grantenorganisationen moveGLOBAL e.V. eingehen zu kénnen. Im Rahmen des Pro-
jektférderansatzes ,LeNa — Lebendige Nachbarschaften” bestand die Moglichkeit,
verschiedene Impulse fiir die Interkulturelle Offnung (IKO) gemeinsam zu setzen. Ne-
ben einer Organisationsbefragung in Freiwilligenagenturen und Stadtteilzentren zu
den Erfahrungen ihrer IKO wurden Austauschformate wie ein Marktplatz IKO von der
Landesfreiwilligenagentur Berlin und moveGLOBAL e.V. entwickelt und umgesetzt. Das
Kern- und Herzstlick aber war die sog. ,,Promotor*innen-Qualifizierung zur Interkultu-
rellen Offnung” mit drei Modulen an insgesamt sechs Veranstaltungstagen.

Wir wollen daher mit diesem Handbuch dreierlei:

e Methodisch-didaktische Einblicke in die Anniaherung an die Bausteine der IKO vor-
stellen

e Die relevanten Wissens- und Reflektionsfelder fir eine Arbeit im Bereich der IKO
einfihren

e \Weiterfiihrende Literatur ebenso wie ein Glossar zur IKO anbieten
e Unsere Seminar-Verantwortlichen vorstellen

..und ganz, ganz herzlich danken! Diese sechs gemeinsamen Seminartage, die auch
ich als Teilnehmende miterleben und mitdiskutieren konnte, haben die Mitwirkenden
splrbar verandert, obschon sie alle bereits vielfaltig sensibilisiert und achtsam fir
Diversity und IKO von Beginn an waren. Uns wurde immer mehr bewusst, wie viele
Schritte eine IKO fiir die Einzelnen bedeutet, ebenso wie fiir die Organisationen, in de-
nen sie tatig sind, Uberwiegend auch beauftragt, IKO zu initialisieren. Am Schluss aber
schalte sich die Notwendigkeit zum gemeinsamen Handeln immer deutlicher heraus
und es kam zur Griindung eines Fachkreises IKO, anzusiedeln beim Landesnetzwerk
Blrgerengagement Berlin.

Wir, das Organisationsteam der IKO-Promotor*innen-Qualifizierung, freuen uns da-
her, wenn Sie sich mit diesem Handbuch auf die Spuren und Vorziige der IKO einlassen
und personlich als auch fur Ihre Vorhaben und lhre Arbeit davon profitieren.

Viel Freude und gute Erkenntnisse bei dieser Lektlre wiinschen lhnen

Elizabeth Beloe  Leyla Ibrahimova  Carola Schaaf-Derichs ~ Abdoul Yacoubou



Das Projekt LeNa als Tuiroffner
fiir interkulturelles Engagement

Das Projekt Lebendige Nachbarschaften — LeNa startete im Mai 2018 und wird durch
die Senatsverwaltung fir Integration, Arbeit und Soziales geférdert. Es ist ein ge-
samtstadtisches Kooperationsprojekt der Landesfreiwilligenagentur Berlin mit move-
GLOBAL e.V. und bietet eine Fachplattform zur IKO, organisiert Angebote fiir wechsel-
seitigen Austausch und Lernmoglichkeiten sowie unterstitzt landesweite Vernetzung
der zahlreichen zivilgesellschaftlichen Akteure, die sich interkulturell getffnet haben.

Das Projekt mdchte dazu beitragen, die fachliche Verbindung und Kooperation zwi-
schen Freiwilligenagenturen und Stadtteilzentren auszubauen und ihre Erfahrungen
mit Interkultureller Offnung (IKO) in die Breite zu tragen sowie sie bei einer nachhalti-
gen interkulturellen Offnung konzeptionell zu unterstiitzen. Dabei sollen immer auch
die Kompetenzen von Migrant*innen als gesellschaftliche Akteure einbezogen wer-
den.

Das zentrale Verstandnis von Interkultureller Offnung, das dem Projekt zugrunde liegt,
ist der Abbau von Zugangsbarrieren, Diskriminierungs- und Ausgrenzungsmechanis-
men, die Schaffung gleichberechtigter Teilhabechancen fiir alle Menschen sowie die
Artikulation ihrer Interessen und Anerkennung ihrer gesellschaftlichen Beitrage. Das
Projekt LeNa geht in seiner Arbeit von einem modernen Gesellschaftsbild aus, in dem
Pluralitat und Vielfalt der Lebenswelten die Normalitat und eine Selbstverstandlichkeit
sind. Erfahrungen, Kompetenzen und Mitwirkung von Menschen mit Migrationsbio-
grafie bieten Chancen und Potenziale, von denen die gesamte Gesellschaft profitieren
kann. Zugleich bringen aber interkulturelle Offnungsprozesse auch viele Herausfor-
derungen mit sich, die nur gemeinsam bewaltigt werden kénnen. Unterschiede nicht
als trennende und hemmende, sondern als bereichernde Elemente zu begreifen, das
friedliche und lebendige Zusammenleben von allen Menschen zu fordern, umsetzbare
Schritte flr gesellschaftliche Veranderungsprozesse zu entwickeln — das sind Aufga-
ben, zu denen wir mit dem Projekt LeNa unseren Beitrag leisten wollen.

Vor diesem Hintergrund wurde im Jahr 2018 mittels Interviews und Einrichtungs-
besuchen eine Kontakt- und Bestandsaufnahme in den Freiwilligenagenturen und
Stadtteilzentren durchgeflihrt, um einen ersten Eindruck davon zu bekommen, auf
welchem Stand sich die Organisationen beim Thema Interkulturelle Offnung befinden.
Um die verschiedenen zivilgesellschaftlichen Organisationen und Initiativen rund um
das Thema Interkulturelle Offnung in Kontakt und Vernetzung untereinander zu brin-
gen, wurde im Oktober 2018 ein Marktplatz IKO unter unserem Projektmotto ,Ge-
meinsam. Vielfalt. Starken.” organisiert, an dem Uber 50 Vereine und Institutionen
mitgewirkt haben. Im Rahmen der Veranstaltung erhielten Teilnehmende die Gele-
genheit, sich Uber die Erfahrungen, Projekte, Angebote und Aktivitdten der anderen
IKO-Akteure und deren Unterstiitzungsbedarf zu informieren und untereinander aus-
zutauschen. Aufgrund seines vollen Erfolgs und dynamischen Verlaufs mit unzahligen
Besucher*innen konnte der Marktplatz als ,Fest der Diversitat” deklariert und zeleb-
riert werden.




Ein Herzstiick des Projekts ist die Qualifizierung von IKO-Promotor*innen. Die Qualifi-
zierungsreihe dient der praxisnahen Erarbeitung bzw. Vertiefung eines gemeinsamen
Verstandnisses von IKO, vermittelt interaktiv Wissen, Methodenkompetenz und regt
zu Selbstreflexionen in der interkulturellen Arbeit an. Das Qualifizierungsangebot rich-
tet sich an Mitarbeiter*innen von Stadtteilzentren, Freiwilligenagenturen, Quartiers-
management, Nachbarschaftshdusern, Migrantischen Organisationen und engagierte
Ehrenamtliche, die zur tatséchlichen interkulturellen Offnung von Organisationen in
unterschiedlichsten zentralen Lebensbereichen und Handlungsfeldern beitragen wol-
len und dazu fachlich-fundierte Informationen und praktische Impulse brauchen. Die
praxisbegleitende Qualifizierung bestand aus 3 Modulen (1 Modul = 2 Tage) und er-
folgte in einem Zeitraum von drei Monaten. An der Ausbildung haben lGber 20 Perso-
nen teilgenommen, von denen 10 Personen bereits ein Zertifikat erhalten konnten.
Die Ubrigen Teilnehmenden haben die Gelegenheit, versaumte Module bei der Wie-
derholung der Qualifizierungsreihe im Jahr 2019 nachzuholen und so das Zertifikat zu
einem spateren Zeitpunkt zu erwerben.

Teilnehmende der IKO-Promotor*innen-Ausbildung, Mitarbeitende der bezirklichen
LeNa-Projekte sowie einige Teilnehmende des Marktplatzes IKO trafen sich fiir einen
fachlichen Austausch und zur strategischen Weiterentwicklung des Themas Interkul-
turelle Offnung erstmals Ende November 2018 im Rahmen eines neu gegriindeten
Fachkreises, der zukinftig quartalsweise tagen wird. Es war beindruckend, wie viele In-
teressierte da waren und welche Themenvielfalt und Expertise in dem Feld abgebildet
wurde. Dieser Rahmen soll es uns ermoglichen, die Herausforderungen und Potentiale
von Pluralitat und Vielfalt unserer Gesellschaft gemeinsam zu diskutieren sowie nach
Moglichkeit voranzubringen, Uber aktuelle Entwicklungen und Anliegen aus diesem
Bereich auf dem Laufenden zu bleiben und uns untereinander gut zu vernetzen.

Alle unsere Angebote im Rahmen des Projekts Lebendige Nachbarschaften — LeNa,
aktuelle Informationen, Veranstaltungstermine und Neuigkeiten zu unserer Arbeit
verdffentlichen wir regelmaRig auf der Webseite www.lena-berlin.de

Leyla Ibrahimova
Projektkoordinatorin LeNa



Befragungsphase und Entstehung von Modulen der
IKO-Promotor*innen-Ausbildung

Als zivilgesellschaftliche Akteure und wichtige Organisationen im burgerschaftlichen
Engagement wirken die Stadtteilzentren (STZ) und Freiwilligenagenturen (FA) an der
Gestaltung der pluralistischen, vielfaltigen und toleranten Gesellschaft auch mit. Die
interkulturelle Ausrichtung der Angebote und Aktivitaten in den 6ffentlichen Einrich-
tungen ist dabei ein Ansatz, der gerade wegen der aktuellen gesellschaftlichen Ent-
wicklungen an besonderer Relevanz gewonnen hat. Was bedeutet in diesem Sinne die
Interkulturelle Offnung in den einzelnen Arbeitsfeldern der STZ und FA?

Um die Erfahrungen und Aktivitaten zur Interkulturellen Offnung in den Berliner Stadt-
teilzentren und Freiwilligenagenturen kennen zu lernen, wurde ein Gesprachsleitfaden
mit konkreten Fragen erarbeitet und somit das Projekt LeNa in die empirische Phase
der Vor-Ort-Besuche getragen. Seit Projektstart wurden bereits 13 STZ und FA im Jahr
2018 zur IKO befragt. Uber den Fragebogen sollte der Stand zur IKO der éffentlichen
Einrichtungen aus ihrer eigenen Wahrnehmung heraus erfasst werden. Darlber hin-
aus stand der personliche Austausch, die Vorstellung der neuen Projektangebote und
Moglichkeiten zur Vernetzung mit ihrer Arbeit auch im Mittelpunkt. Zum Kennenler-
nen der lebendigen Praxis und zur Analyse der Situation vor Ort lauteten mogliche
Ubergeordnete Fragestellungen folgendermalen:

e Sind bisher in der Einrichtung Projekte zur Interkulturellen Offnung durchgefiihrt
worden?

e Wie werden Menschen mit Migrationshintergrund durch Ihre Offentlichkeitsar-
beit und Veranstaltungen angesprochen? Welche Aktivitaten und Produkte ent-
stehen daraus?

e Worin sehen Sie die gréRten Herausforderungen im Interkulturellen Offnungspro-
zess?

e Wird es angestrebt, den Anteil von Menschen mit Migrationserfahrung in der Mit-
arbeiterschaft zu erhdhen?

e |st die Vernetzung mit Migrantenorganisationen und anderen Akteuren der Inte-
grationsarbeit umgesetzt? Gibt es konkrete Zusammenarbeit mit Migrantenorga-
nisationen?

Wichtig war bei der IKO-Analyse vor allem zu erfahren, was sich die dortigen
Mitarbeiter*innen an Unterstltzung und Wissen wiinschen, um mit diesem immer
wichtiger werdenden Thema in einer sich immer weiter globalisierenden Welt umge-
hen zu konnen. Es wurde abschlieRend festgestellt, dass sich die STZ und FA in den
letzten Jahren zunehmend in der Interkulturellen Offnung engagiert, diverse Angebo-
te entwickelt, viele Erfahrungen gesammelt und sichtbare Erfolge erzielt haben. Da
aber der Veranderungsprozess in Bezug auf IKO als kontinuierliche Aufgabe zu verste-
hen und nicht durch eine einzelne Mallnahme zu erreichen ist, deutet der Stand der
Interkulturellen Offnung auf den verschiedenen Ebenen — der strukturellen, fachlichen
und persénlichen Ebene — auf die noch bestehenden Licken hin. Daran gilt es weiter
zu arbeiten.



Auf der strukturellen Ebene zeigt sich der Grad interkultureller Offnung im Leitbild, in
der Satzung, der Offentlichkeitsarbeit, der Organisations- und Personalpolitik. Auf die-
ser Ebene haben die 6ffentlichen Einrichtungen mit ihren Leitlinien zur Interkulturellen
Offnung und mit dem Leitbild, offen zu sein fir alle Kulturen und Nationalititen, sowie
mit einer auf Vielfalt ausgerichteten Offentlichkeitsarbeit einiges anzubieten. Im Be-
reich der Personalpolitik und der Beteiligung von Menschen mit Migrationsgeschichte
an den Strukturen der Institutionen bleibt noch viel zu tun.

Auf der fachlichen Ebene (Fortbildungen, Angebote, Aktivitdten, Methoden) spielen
allmahlich bei konzeptionellen Uberlegungen interkulturelle Fragestellungen eine
wichtige Rolle und werden Personen mit Migrationshintergrund durch erstellte Plaka-
te, mehrsprachige Flyer etc. gezielt als Teilnehmer*innen angesprochen.

Auf der persénlichen Ebene, die sich auf Haltungen, Werte, Einstellungen und den
bewussten Umgang mit Vorurteilen bezieht, geben die Einrichtungen diese durch ihr
Leitbild an die Mitarbeiter*innen weiter: Toleranz, Offenheit und Vielfalt und die Ver-
pflichtung, sich mit ihrer Arbeit fir den Abbau sozialer, struktureller und institutionel-
ler Diskriminierung einzusetzen.

Mit all diesem Wissen wurde LeNas erste IKO-Promotor*innen-Ausbildung von Ok-
tober bis Dezember 2018 konzipiert und dabei versucht, sie methodisch-inhaltlich
moglichst bedarfs- und handlungsorientiert zu gestalten. Viele sehr engagierte und
motivierte Mitarbeitende der unterschiedlichen Organisationen haben sich um die
Teilnahme beworben. lhre Bewerbungen spiegelten sowohl gesellschaftspolitisches
Engagement als auch eine starke Motivation wider, sich mit dem Themenkomplex IKO
vertiefend zu beschaftigen und fur eine gerechtere Gesellschaft weiter zu professio-
nalisieren.

Die Qualifizierung war modular aufgebaut und setzte einen Selbstreflexionsprozess
in Gang, der auch eine Befassung mit den Themen Diversitdt, Diskriminierung, Ras-
sismus und Machtstrukturen beinhaltete. Im Laufe der Ausbildungsreihe wurden die
Teilnehmer*innen ermachtigt, sich mit den bestehenden Strukturen in Bezug auf
Interkulturelle Offnung kritisch auseinanderzusetzen, ihre Handlungsoptionen zu ent-
wickeln und praktische Fahigkeiten und Kenntnisse auszubauen, die im Umgang mit
der kulturellen Vielfalt benotigt werden.

Mit diesem Handbuch wollen wir die Inhalte unserer IKO-Promotor*innen-Ausbildung
und die Ergebnisse des ersten Verlaufsjahres des Projektes LeNa fiir eine breitere Of-
fentlichkeit zuganglich machen. Wir wirden uns freuen, wenn dieses Handbuch Sie
nun fir lhre eigene IKO-Aktivitaten inspiriert.



3 Module - 6 Schritte zur Interkulturellen Offnung (IKO)
IKO-Promotor*innen-Ausbildung

Wissenschaftliche Leitung: Elizabeth Beloe

Im Rahmen des LeNa Projektes und zur Verbesserung des interkulturellen Zusam-
menlebens und -arbeitens in den Freiwilligenagenturen (FA), Stadtteilzentren (STZ),
Quartiersmanagement (QM) fir eine weltoffene und vielfaltige Stadt Berlin wurde die
Promotor*innenausbildung zur IKO durchgefiihrt und die Teilnehmenden bei der Auf-
arbeitung von interkulturellen Stereotypen, Vorurteilen und Konflikten unterstitzt.

Die folgenden Themen wurden in 3 Modulen mit je 2 Tagen bearbeitet:

Modul 1
e Diversitat erkennen — Umgang mit Vielfalt
e Vorurteilsbewusst arbeiten — was heil’t das?

Modul 2
e Wie gehen wir miteinander um: Am Arbeitsplatz —im Ehrenamt —
in der Mehrheitsgesellschaft?
e Reflektion von Diskriminierungsformen — Entwicklung der eigenen Haltung

Modul 3
e Machtkritische Auseinandersetzung mit Alltagsverhalten und Verantwortungs-
rollen

e Praktische Umsetzung der IKO in der eigenen Arbeit — Changemanagement-Tools



Tag 1 und Tag 2

Modul 1
Diversitat erkennen — Umgang mit Vielfalt
Vorurteilsbewusst arbeiten — was heif3t das?

Worum geht es?

Berlin als weltweites Sinnbild fur Freiheit, Offenheit und Toleranz besteht aus kultu-
reller, religioser und sozialer Vielfalt. Noch immer sind Menschen mit Migrationsge-
schichte/Migrationsvordergrund in der Gesellschaft, auf der Arbeit, bei den Behorden
strukturell benachteiligt und Diskriminierung ausgesetzt: Sie haben schlechtere Chan-
cen auf eine gute Arbeitsstelle oder auf eine Wohnung und erleben auch Nachteile bei
der Gesundheitsversorgung. Wir alle haben unsere Bilder und Stereotype, an denen
wir uns im Alltag oder im Leben orientieren. Welche Hautfarbe hat eine Person? Ist
die Person ein Migrant oder nicht? Benutzt sie einen Rollstuhl? Ist sie ein Mann oder
eine Frau? Alt oder jung? Grol3 oder klein? Sie ahnen bereits, wohin dieses Gedanken-
spiel im gesellschaftlichen Leben fihrt: Hinterfragen wir im Alltag jedoch kritisch, wo-
her wir unsere Informationen bekommen? Erhalten wir die Information von Medien,
aus personlichem Kontakt? Woher kommt unser Wissen? Was hat all dies mit unserer
Identitat zu tun? Erkennen wir, dass die Wirklichkeit vielfaltiger und komplizierter ist?
Erkennen wir, dass wir Menschen aufgrund bestimmter Merkmale schnell und auto-
matisch in soziale Gruppen einordnen? Verlieren wir manchmal den Blick, um Dinge
nachzufragen? Warum ist das so?

Dieses Phanomen fihrt dazu, dass Menschen nicht nach ihren Fahigkeiten beurteilt
werden, sondern durch Vorurteile und Stereotype eingeordnet werden und dass so
wertvolle Potenziale Ubersehen werden, was schwere gesellschaftliche und wirt-
schaftliche Auswirkungen hat. Diversitat ,bezeichnet die Verschiedenheit, Ungleich-
heit, Andersartigkeit und Individualitat, die durch zahlreiche Unterschiede zwischen
Menschen entsteht.” (Aretz/Hansen 2003, S.9) Somit wollen wir auch durch die
Promotor*innen-Ausbildung Vielfalt in den verschiedenen Organisationen in Berlin
und Deutschland fordern.

Diversitat und Vielfalt erkennen bedeutet, in diesen Trainings Wahrnehmung, Aner-
kennung, Gleichbehandlung und Wertschatzung aller Menschen, unabhangig ihrer
Herkunft, ihres Geschlechts, ihres Alters, ihrer sexuellen Orientierung oder ihrer Re-
ligion flr ein friedliches, gesellschaftliches Zusammenarbeiten und Leben zu férdern.
Dazu gehoren auch Worter wie Pluralitat, Unterschied, Offenheit und Vielfaltigkeit.

Wo setzen wir an?

Die Umsetzung von Vielfalt/Diversity hat zum Ziel, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das
frei von Vorurteilen ist. Alle Kolleg*innen sollen Wertschatzung erfahren - unabhangig
von Geschlecht, Nationalitat, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Be-
hinderung, Alter, sexueller Orientierung und Identitat. Wir haben uns als Individuum
und als Kollektiv mit der Bedeutung von Diversitat auseinandergesetzt. Die Anerken-
nung und Forderung dieser vielfaltigen Potenziale schaffen Vorteile in den Organisa-
tionen. Diversitdt soll von allen als positive Ressource betrachtet werden. Wir setzen
uns fur eine tolerante Arbeitsatmosphére ein und schaffen ein Bewusstsein fir Ver-
schiedenheit.






Tag 1 und Tag 2

Methode: Gruppenarbeit anhand der 6-Hiite Methode

Diese Methode geht davon aus, dass durch Selbstreflexion Probleme aus verschiede-
nen Perspektiven bzw. von verschiedenen Seiten betrachtet werden, um Losungen zu
finden. Die Teilnehmer*innen haben sechs symbolische Hite zur Verfligung und jeder
Hut symbolisiert eine Denkrichtung/Betrachtungsperspektive.

Der weiRe Hut steht fir Objektivitdt und Neutralitat,
Ansammlung von Informationen ohne sie zu werten.

Die Arbeitsfragen dazu lauten: Wie stellt sich die Gesamt-
situation in Bezug auf die Diversitdt in den verschiedenen
Organisationen dar? Wie ist die Arbeit organisiert?

Der rote Hut steht fir die subjektiven Meinungen und die
Konzentration auf Gefiihle. Fragen hierbei sind z.B. wie emp-
finden Sie die Situation am Arbeitsplatz? Was finden Sie gut?

Der schwarze Hut benennt alle sachlichen Argumente, kri-
tisches Denken, Risikobetrachtung, Probleme, Skepsis, Kri-
tik und Angste, z.B. Was spricht dagegen, Diversitét in lhrer
Organisation umzusetzen?

Der gelbe Hut steht dafir, positive Aspekte aus einer mog-
lichst objektiven Sicht zu erkennen. Chancen und Plus-
punkte, also alle Aspekte, die fur Diversitat sprechen.

z.B. Was spricht daflir, Menschen mit verschiedenen Hinter-
grinden einzusetzen?

Der grine Hut steht fir neue ldeen, Kreativitdat und fur
Wachstum. Organisationen sollten moglichst viele Alter-
nativen in Betracht ziehen. Der grine Hut befahigt dazu,
Uber das hinauszudenken, was bereits getan wird, z.B. Wie
sieht der Idealfall im Bereich Diversitat aus und wie kann er
erreicht werden?

Der blaue Hut steht fir Kontrolle und Organisation des ge-
samten Denkprozesses, z.B. flir Organisationsentwicklung
und fir einen Begleitprozess.

Die Transfer-Frage: Was heifst das fiir meine Organisation?
Was heifst das fiir mich in meiner Rolle/ Funktion/ Verantwortung?



Modul 2
Umgang miteinander am Arbeitsplatz —
im Ehrenamt — in der Mehrheitsgesellschaft

Worum geht es?

Die Aufnahme von Uber einer Million geflichteter Menschen in Deutschland seit Som-
mer 2015 ware ohne das zivilgesellschaftliche Engagement von vielen Menschen kaum
moglich gewesen. Grundsatzlich ist Engagement von Menschen mit und ohne Migra-
tionshintergrund eine Maoglichkeit, sich am gesellschaftlichen Leben zu beteiligen und
dieses auch zu gestalten. In diesem Teil haben wir Gber Grundsatzfragen im Ehrenamt
diskutiert. Warum Engagement? Fir wen? Wie sieht Diversitat in Ehrenamt aus? Was
will ich mit meinem Ehrenamt erreichen? Wen will ich erreichen? Wer oder was hilft
mir dabei? Was macht ein gutes Arbeitsklima aus? Wie kann man die Bedurfnisse der
EA und Mitarbeitenden zusammenbringen? Wie sieht Zusammenarbeit im Ehrenamt
aus? Was bedeutet Ehrenamt? Wo sind die Grenzen im Ehrenamt? Menschen mit Mi-
grationshintergrund engagieren sich ebenso wie Menschen ohne Migrationshinter-
grund.

Wo setzen wir an?

Wir setzen uns daflr ein, dass Engagement von Menschen mit Migrationshintergrund
selbstverstandlich ist und dass Vielfalt im Engagement eine Win-win-Situation fur die
Gesellschaft erzeugt. Das Engagement von Menschen mit Migrationshintergrund starkt
gleichberechtigte Teilhabe, ermdglicht Mitgestaltung und Beteiligung und unterstitzt
in diesem Sinne Integration. Die Verantwortung fir das Zusammenleben wachst,
wenn gesellschaftliche Partizipation und Teilhabe moglich sind. Dazu missen sozia-
le Ungleichheiten, Strukturen und Haltungen der Ausgrenzung Gberwunden werden.
Dies gilt auch fir Strukturen des freiwilligen Engagements, in denen Migrant*innen in
manchen Bereichen unterreprasentiert sind.

Methoden

In Kleingruppen wurde das Thema Engagement diskutiert. Folgende drei Fragen und
Aufgaben wurden bearbeitet:

e Warum Engagement?
e Umgang mit Stress und Burnout-Pravention im Ehrenamt?
e Womit sind wir zufrieden? Was ist gut und kann so bleiben?

Die Transfer-Frage: Was sollte sich bei meiner Organisation édndern, um
eine gesellschaftliche Vielfalt (Diversitdt) von Engagementsangeboten flir
Interessierte anbieten zu kénnen?

11
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Modul 2
Reflektion von Diskriminierungsformen —
Entwicklung der eigenen Haltung

Worum geht es?

Ausgehend von der Erkenntnis, dass Birger*innen in einer Gesellschaft leben, die von
sozialer Ungleichheit gepragt ist und in der Diskriminierung bzw. Rassismus eine zen-
trale Funktion fir die Reproduktion von Ungleichheit haben, sehen wir es als eine
zentrale Aufgabe an, den Raum fir eine Auseinandersetzung mit Migration, Vielfalt,
Rassismus und Diskriminierung und der jeweils eigenen Positionierung in diesen Ver-
haltnissen zu schaffen. Es gibt immer verschiedene Formen von Diskriminierung, die
sich im Engagement wiederfinden.

Wo setzen wir an?

Diskriminieren kann jede*r, es ist sehr wichtig seine eigenen Einstellungen zu hin-
terfragen. Das Ziel dieses Moduls ist es, Diskriminierungsformen zu erkennen, eine
eigene Meinung zu entwickeln und einen Umgang damit zu finden. Diskriminierung
muss nicht hingenommen werden. In diesem Modul geht es auch darum, Gber einige
Handlungsansdtze im Umgang mit Diskriminierung zu diskutieren. Wie kénnen dieje-
nigen, die von Diskriminierungen betroffen sind, unterstitzt werden? Wie lassen sich
Diskriminierungen Uberhaupt erkennen? Und vor allem: Was kdnnen wir gegen Diskri-
minierungen tun?

Methoden: Input/Mini-Lecture und Gruppendiskussion

a) Definition: Was bedeutet Diskriminierung?

b) Formen

c) Theorie

d) Praxis

e) Was kann ich tun?

a) Latein (discriminare = trennen, unterscheiden)

im sozialen Kontext: Benachteiligung von Menschen wegen gruppenspezifischer

Merkmale

e Begriff aus der Soziologie: Funktioniert im Wechselspiel von individueller, institu-
tioneller und struktureller Ebene

e die Ungleichbehandlung wird dabei nicht nur von Personen (individuelle Diskri-
minierung), sondern auch von Institutionen (institutionelle Diskriminierung) oder
ideologisch ausgelibt.

*Individuelle Ebene

e Bezieht sich auf die Art und Weise, wie wir uns anderen Menschen gegenlber in
unserem Alltag verhalten.

® Personliche Einstellungen, Geflihle und Vorurteile fihren zu diskriminierenden
AuRerungen und Handlungen auf der persénlichen Ebene zwischen einzelnen
Menschen.
z.B. Benachteiligungen von Frauen bei der Bewerbung auf ,typische Manner-
berufe”...sexuelle Belastigung, Mobbing...etc.



*Institutionelle Ebene

bezieht sich auf Traditionen und Gewohnheiten, auf rechtliche Regelungen oder auf
Verfahren, die bestimmte Menschen in unserer Gesellschaft benachteiligen und aus-
schlieRen, ohne dass das mit Absicht geschehen muss.

z.B.

mangelnde Barrierefreiheit in Schulen, an Universitaten

gesellschaftliche Rollenvorstellungen, z. B. in Bezug auf die Kinderbetreuung
Frauen in Deutschland verdienen im Durchschnitt immer noch 20 % weniger als
Manner

weniger Frauen in Fihrungsposition

*|deologische Ebene
bezieht sich auf die gesellschaftlich dominante Sichtweise und Darstellung dessen, wer
oder was normal, richtig, gut, schon und wertvoll ist — und wer oder was das nicht ist.

Diese Darstellung findet sich in den Medien, in der Politik und in unserer Alltags-
sprache

Die Art und Weise, wie etwas dargestellt wird und wie Uber bestimmte Menschen
gesprochen wird, verweist auf die zugrundeliegenden Weltbilder, verinnerlichte
Rollenvorstellungen, ungeschriebene Normen und Wertvorstellungen.

z.B. Berichterstattung tUber kriminelle Auslander*innen?

Asylsuchende werden meist als Schwarze Menschen dargestellt?

Darstellung von &lteren Menschen als , Last”, Rede von der Uberalterung der Ge-
sellschaft

Gleichgeschlechtliche Liebe kommt in Lehrblchern nicht vor, sie gilt noch nicht
als normal...

Im Fernsehen sehen wir kaum Menschen mit Behinderungen als Nachrichten-
sprecher*innen oder Moderator*innen

Was kann ich tun?

Wissensvermittlung

Nicht verallgemeinernd, sondern ber eigene Standpunkte und Erfahrungen sprechen!
Einstellungsverdanderung

Strukturveranderung ggf. Justierung

Diversity-Kompetenz-Schulungen fir alle!!!

(Anti)Diskriminierung als Mainstreamthema

Antidiskriminierung als Selbstverstandnis

Rechtliche Vereinbarungen etablieren

Die Transfer-Frage: Welche dominanten Gesellschafts- oder Menschenbilder
gibt es in meiner Organisation? Wo kommen sie her?
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Modul 3
Machtkritische Auseinandersetzung mit
Alltagsverhalten und Verantwortungsrollen

Worum geht es?

Die Chancengleichheit durch interkulturelle Offnung ist im Leitbild der Stadtteilzent-
ren, Nachbarschaftshauser, QMs verankert. Doch wie initiiere und steure ich IKO auf
verschiedenen Ebenen in meiner Organisation? Auf welchen Ebenen setze ich mit wel-
chen MalRnahmen an? Spielt Macht dabei eine Rolle?

Wo setzen wir an?

Neben grundlegenden Definitionen von Macht und den Fragen, welche Arten von
Macht es gibt — institutionelle Macht, persénliche Macht — und wie mit Macht um-
gegangen wird (ethische Aspekte von Macht), ging es um Fragen und Diskussionen,
die von den Teilnehmenden direkt in ihrer Berufspraxis eingesetzt werden kénnen.
Welche Formen von Macht sind zu erkennen?

Machtkonzepte

Machtbeziehungen in Organisationen

Der Weg
Gruppenarbeit: Voraussetzungen fir erfolgreiche IKO in meiner Organisation / kon-
krete Umsetzungsschritte flir diese MaRnahmen diskutieren.

e \Worin besteht meine Macht im professionellen Kontext?
e Welche Macht nutze ich taglich in meiner Organisation?
e Wie gehen wir mit Macht im interkulturellen Kontext um?

@ Die Transfer-Frage: Wie macht sich in meiner Organisation die Frage nach der

Macht bemerkbar? Wie wird Macht ausgelibt?



Modul 3
Praktische Umsetzung der IKO in der eigenen Arbeit
— Changemanagement-Tools

Worum geht es?

Die Interkulturelle Offnung legt ihren Fokus speziell auf Menschen mit Migrationsge-
schichte und darauf, Unterschiede von Menschen als Organisationsressourcen zu nut-
zen. In diesem Teil der Ausbildung befassen wir uns mit den Fragen: Warum brauchen
wir Anderung in unserer Organisation? Welche Strategien und Instrumente sind fiir
diesen Prozess der Offnung notwendig? Insbesondere sind die folgenden Bereiche von
Organisationen angesprochen:

Personalentwicklung

Organisationsentwicklung (Strukturen, Mitarbeitende, Aufgaben)
Qualitatsmanagement/Entwicklung

Projektmanagement

Changemanagement

Wo setzen wir an?

Die Bedurfnisse der Teilnehmenden werden in den Mittelpunkt gestellt: Was beno-
tigen Sie um den Prozess praktisch zu gestalten (Changemanagement Tools, Prozess-
begleitung der IKO)? Konkrete Strategien bzw. Instrumente werden vorgestellt und es
wird Uber eine Handlungsanleitung zum Vorgehen (Checklisten) diskutiert.

Der Weg

Eine praktische Strategie und ein Instrument zur Durchfithrung der IKO ist das Kon-
zept des Changemanagements. ,,Das Konzept des Changemanagements umfasst alle
geplanten, gesteuerten und kontrollierten Veranderungen in den Strukturen, Prozes-
sen und (sofern dies moglich ist) in den Kulturen sozio-6konomischer Systeme. Ein
differenziertes Veranderungsmanagement beschaftigt sich u.a. mit Fragen der Orga-
nisation, des Personalmanagements, der Unternehmensfihrung sowie der Kommuni-
kation und Information.” (vgl.: Thom, Norbert Zaugg, Robert J. Haupt: Kernkompeten-
zen durch Wissens- und Motivationsmanagement, in: Excellence durch Personal- und
Organisationskompetenz, Bern/Stuttgart 2001.) Gezielt wurde das Phasenmodell von
Kurt Lewin vorgestellt.
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Dieses 3-Phasenmodell geht von folgendem Prinzip aus:

e Auftauen (Unfreezing) Vorbereitung auf die Veranderungen, wie Analyse, Information,
Motivation; Ein Verdanderungsbewusstsein wird initiiert (Ausgangssituation)

e Bewegen (Changing) Anderungen werden durchgefiihrt, Neues wird ausprobiert, L&-
sungen generiert, Reaktionsweisen werden herausgebildet und dokumentiert. Training
wird durchgefiihrt und Effektivitat davon Uberprift. (Verdnderungsprozess)

e Einfrieren (Refreezing): Die Um- und Eingewohnung an die neue Situation. Stabilisierung

und Implementierung der neuen Strukturen. Rickfall vermeiden. Neues Gleichgewicht
herstellen (definiertes Ziel)

Veranderungsprozesse gehen auch mit Herausforderungen einher.

Die Teilnehmer*innen tauschen sich Uber mogliche Herausforderungen aus, die beim

Prozess auftreten kdnnen:

e Sorgen um die eigene Zukunft

e Unklare Zielsetzung und Methoden

e Fehlende Treiber und Promotor*innen in der Organisation

e Verdeckte Machtkampfe (Angst um Machtverlust kann Konflikte befeuern)

e Esfehlen Ressourcen (z.B. Personal, Zeit, Budget, Know-how, methodische und konzep-
tionelle Kompetenz, Macht und Einfluss, Vernetzung in die Hierarchien, Unterstiitzung

durch die Fiihrungsspitze)

e Kritiker*innen in der Organisation

@ Die Transfer-Frage: Wie sieht mein ,System” (meine Ansprechpartner*innen

und Handlungsméglichkeiten) innerhalb der Organisation zur Entwicklung und
Implementierung einer IKO-Strategie aus? Wer ist zu beteiligen? Wen und
welche Bereiche der Organisation brauche ich?



Glossar

Diskriminierung

Unter Diskriminierung versteht man die merkmalsbezogene Benachteiligung oder Herabwurdigung von Indi-
viduen oder Gruppen. Diskriminierung kann unterschiedliche Formen annehmen: Sie reicht von der uniber-
legten, beleidigenden AuRerung Uber bewusstes Ignorieren und Willkiir bis hin zu gewalttitigen Ubergriffen.
Sie umfasst individuelle Verhaltensweisen wie auch Formen der Benachteiligung ganzer Bevolkerungsgruppen
durch staatliche Organisationen und Einrichtungen.

Quelle: www.diversity.uni-freiburg.de/Lehre/Glossar

Diversity/Diversitit

Diversitat bezeichnet die Verschiedenheit, Ungleichheit, Andersartigkeit und Individualitat, die durch zahlreiche
Unterschiede zwischen Menschen entsteht. (Aretz/Hansen 2003, S. 9) Aus einer soziologischen Perspektive
dient der Begriff Diversitat oder auch Diversity (engl.) zur Beschreibung der Vielfalt von Menschen bzw. Grup-
pen, die sowohl gruppenspezifische wie individuelle Unterscheidungsmerkmale umfasst. In der Regel werden
unter Diversitat Merkmale wie ethnische Zugehdrigkeit, soziale Herkunft, Geschlechtszugehorigkeit resp. [ge-
schlechtliche] Identitat, aber auch Behinderung, Alter, Religion u. A. gefasst, wobei die Perspektive um vielfalti-
ge weitere individuelle Merkmale wie z.B. Wahrnehmung oder Belastbarkeit erweiterbar ist.

Quelle: www.uni-paderborn.de/universitaet/genderportal/gender-glossar/diversitaetdiversity

Diversity-Kompetenz

Diversity-Kompetenz umfasst verschiedene soziale und kommunikative Kompetenzen. Sie zielt darauf ab, ge-
sellschaftliche Ausschlussmechanismen wie Rassismus, Homofeindlichkeit oder Sexismus zu erkennen und
damit umzugehen. Hierbei spielt die Fahigkeit, sich selbst und andere in ihrer Unterschiedlichkeit und in ih-
ren Gemeinsamkeiten wahrzunehmen und zu respektieren, eine zentrale Rolle. Diversity-Kompetenz bedeu-
tet demnach auch, selbstreflexiv mit eigenen gesellschaftlichen Positionierungen und Privilegien umzugehen.
Quelle: www.diversity.uni-freiburg.de/Lehre/Glossar

Diversity Management

Unter Diversity Management wird im Allgemeinen die Anerkennung und Nutzbarmachung von Vielfalt in Or-
ganisationen verstanden. Hierzu zédhlen alle MaRnahmen und Initiativen, die die Vielfalt bewahren, erhéhen
und wertschatzen und als Ressource flr den Erfolg bewusst nutzen. Fir die Organisationen bedeutet dies ein
ausdrickliches Bekenntnis zur Vielfalt ihrer Beschéftigten. Alle Einrichtungen und Institutionen sollen es als ihre
Aufgabe verstehen, eine Organisationskultur zu schaffen und zu pflegen, in der die Gleichheit in der Vielfalt
wertgeschatzt und als Bereicherung im Team angesehen wird.

Quelle: www.diversity.uni-freiburg.de/Lehre/Glossar

Gleichberechtigung

Gleichberechtigung bezeichnet die rechtliche und formale Gleichbehandlung von Individuen oder Gruppen, die
zum Beispiel aufgrund von Geschlecht, sexueller Orientierung, Glauben oder sozialer Herkunft benachteiligt
oder sogar ausgeschlossen werden.

Quelle: www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/fileadmin/chancenvielfalt/pdf/2018-02-07_Diversity _Glossar.pdf
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Institutionelle Diskriminierung

Der Begriff der institutionellen Diskriminierung bezeichnet die Einbettung von Diskriminierung in organisatori-
sche Strukturen. Er macht deutlich, dass Diskriminierung nicht nur das Ergebnis von individuellen Vorurteilen
und Handlungen sein kann, sondern auch von Strukturen und Verfahren in Organisationen. So kénnen beispiels-
weise bestimmte Vorschriften oder eingelebte Routinen Menschen ausschlieRen oder benachteiligen.

Quelle: www.diversity.uni-freiburg.de/Lehre/Glossar

Interkulturelle Kompetenz

Interkulturelle Kompetenz ist die Fahigkeit, effektiv mit Menschen, die Uber andere kulturelle Hintergriinde ver-
flgen, zu interagieren und zusammenzuarbeiten. Sie bezieht sich auf das Wissen Uber kulturspezifische Beson-
derheiten anderer Kulturkreise und umfasst auch die Fahigkeit eines konstruktiven Umgangs mit der kulturellen
Diversitat.

Quelle: www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/fileadmin/chancenvielfalt/pdf/

2018-02-07_Diversity _Glossar.pdf

Interkulturelle Offnung

Der Begriff “Interkulturelle Offnung” bezeichnet die interkulturelle Ausrichtung eines Unternehmens, einer Ein-
richtung oder Organisation. Dabei werden verschiedene Bereiche beeinflusst, so zum Beispiel der strukturelle
Aufbau, der organisatorische Ablauf und die einzelnen Arbeitsprozesse. Wichtig ist hierbei, Hindernisse fur kul-
turelle und ethnische Minderheiten abzubauen.

Quelle: www.ikud.de/glossar/interkulturelle-oeffnung-definition.html

Migrationshintergrund

Der Begriff Migrationshintergrund umfasst sowohl zugewanderte Personen als auch in Deutschland gebore-
ne Menschen, die aufgrund eines zugrundeliegenden Verstdndnisses einer Generationenfolge dieser statis-
tischen Gruppe zugerechnet werden. Die Mehrheit der Menschen mit Migrationshintergrund sind deutsche
Staatsbirger*innen. Dem Statistischen Bundesamt zufolge hat eine Person einen Migrationshintergrund, ,wenn
sie selbst oder mindestens ein Elternteil nicht mit deutscher Staatsangehorigkeit geboren wurde®. Der Begriff
Migrationshintergrund ist in erster Linie ein statistischer Begriff. Wenngleich der Begriff des Migrationshinter-
grunds nur ein statistischer Kunstbegriff ist, ist er politisch stark aufgeladen. In dieser Verwendung suggeriert er,
Menschen mit Migrationshintergrund seien eine homogene Gruppe, die sich zudem durch eine ,,Andersartig-
keit” gegenliber Menschen ohne Migrationshintergrund auszeichne. Oft wird dabei der Migrationshintergrund
mit einer Pragung durch eine ethnische Herkunft oder bestimmte kulturelle Werte und Normen gleichgesetzt.
Quelle: www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/Bevoelkerung/Migrationintegration/Glossar/
Migrationshintergrund.html

Rassismus

,Der Rassismus ist eine Ideologie, eine Struktur und ein Prozess, mittels derer bestimmte Gruppierungen auf
der Grundlage tatsachlicher oder zugeschriebener biologischer oder kultureller Eigenschaften als wesensmaRig
andersgeartete und minderwertige ,Rassen’ oder ethnische Gruppen angesehen werden. In der Folge dienen
diese Unterschiede als Erklarung dafir, dass Mitglieder dieser Gruppierungen vom Zugang zu materiellen und
nicht-materiellen Ressourcen ausgeschlossen werden. Gegen den Rassismus zu kdmpfen heilst also nicht, gegen
Individuen zu kampfen, sondern den Praktiken und Ideologien entgegenzutreten, durch die der Rassismus in den
kulturellen und sozialen Beziehungen seine Wirkung entfaltet.

Quelle: Philomena Essed, ,Multikulturalismus und kultureller Rassismus in den Niederlanden®, in: Institut fur
Migrations- und Rassismusforschung (Hrsg.): Rassismus und Migration in Europa: Beitréage des Kongresses ,Mig-
ration und Rassismus in Europa“, Hamburg, 26. bis 30. Sept. 1990. Hamburg 1992, S. 375.
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