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Vorwort

Der Arbeitsplatz in Unternehmen und in der Verwaltung entwickelt sich zunehmend
schneller zu einer multikulturellen Plattform. Beschéftigte und Auszubildende ver-
schiedener Nationalitdten und Kulturen treten untereinander und im Rahmen ihrer
Kundenkontakte in Interaktion. Die Bereitschaft, die jeweilige andere Kultur wahrzu-
nehmen, sich mit ihr auseinander zu setzen und sie ernst zu nehmen und zu respek-
tieren, erfordert im Berufs- und Arbeitsalltag die Qualifikation zu interkultureller Kom-
petenz.

In der regionalen Entwicklungspartnerschaft "Migration und Arbeit Rhein-Main" nimmt
die Berufs- und Arbeitswelt einen gewichtigen Stellenwert ein. Immerhin haben in
dieser Region 35% der arbeitslos gemeldeten und 60% der Sozialhilfeempféngerin-
nen und -empfénger einen Migrationshintergrund.

Das Teilprojekt ,Interkulturelle Kompetenz*“ der regionalen Entwicklungspartnerschaft
MARE trainiert die unterschiedlichsten Akteure in allen relevanten Schnittstellen der
Verwaltung und Einrichtungen der Arbeitsférderung, Aus- und Weiterbildung und will
mit dem vorliegenden Trainingsleitfaden zur Implementierung von interkultureller
Kompetenz und damit zur interkulturellen Offnung der Organisationen beitragen.

Die fir den Leitfaden zum Thema ,Implementierung interkultureller Kompetenz im
Arbeitsalltag von Verwaltungen und Organisationen® entwickelten und erprobten
teilnehmerorientierten Trainingsmodule gehen dartber hinaus auf die Auseinander-
setzung mit berufstibergreifenden Schllisselqualifikationen wie z.B. Kommunikations-
fahigkeit, Konfliktfahigkeit, Kooperationsfahigkeit, Solidaritdt und Gender Mainstrea-
ming ein. Die vorliegende Zusammenfassung vermittelt den Leserinnen und Lesern
einen kursorischen Uberblick Gber die curricularen Inhalte und deren praktische Um-
setzungen.

Detaillierte Beschreibungen der Trainingsdurchfihrung und praktische Umsetzungs-
beispiele finden die Leserinnen und Leser in dem Trainingshandbuch zum Thema
simplementierung interkultureller Kompetenz im Arbeitsalltag von Verwaltungen und
Organisationen®, das bis Ende Mai 2005 erscheinen wird.
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Einfiuhrung

Ziel des Teilprojekts ,Interkulturelle Kompetenz® war in den Projektjahren 2003 und
2004, Fuhrungskrafte der Kommunal- und Kreisverwaltung, aus Amtern und Einrich-
tungen der Arbeitsférderung und der Aus- und Weiterbildung hinsichtlich interkulturel-
ler Fragestellungen zu sensibilisieren und sie zu befahigen, ihre erworbenen interkul-
turellen Erkenntnisse und Fahigkeiten in ihren Arbeitsalltag zu integrieren.

Zur Zielerreichung wurde zunachst im Frihsommer 2003 ein Trainingskonzept mit
teilnehmerorientierten Trainingsmodulen zur Férderung der interkulturellen Kompe-
tenz und der Kompetenz des Konflikimanagements erarbeitet und mit den an der
Entwicklungspartnerschaft beteiligten Gebietskérperschaften abgestimmit.

Als Zielgruppe wurden leitende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Kommunal- und
Kreisverwaltung, in Amtern und Einrichtungen der Arbeitsférderung und der Aus- und
Weiterbildung mit den Entwicklungspartnerinnen und Entwicklungspartnern ermittelt
und festgelegt. Die Zielgruppe sollte in ihren Verwaltungseinheiten und Einrichtungen
Umgang mit Kolleginnen und Kollegen bzw. Kundinnen und Kunden mit Migrations-
hintergrund haben. Nach der Teilnahme an dem Trainingsprogramm sollten sie in der
Lage sein, als interkulturelle Kompetenztragerinnen und Kompetenztrager inre Kom-
petenzen an Kolleginnen und Kollegen bzw. Auszubildende weiterzugeben. Sie soll-
ten damit zu einer erfolgreichen und spannungsfreien interkulturellen Zusammenar-
beit aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und zur Offnung von Arbeitsbereichen fir
neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund beitragen. AuBer-
dem sollten sie die Integration von Migrantinnen und Migranten in den Berufsalltag
und den beruflichen Aufstieg in Fach- und Fihrungspositionen in der Kommunal- und
Kreisverwaltung, in Amtern und Einrichtungen der Arbeitsférderung und der Aus- und
Weiterbildung nachhaltig férdern.

Das erarbeitete Trainingskonzept sah vor, dass die Zielgruppe zunachst gemeinsam
wahrend jeweils vier Fachtagen einen ,Interkulturellen Fahrplan® fur ihre jeweilige
Einrichtung ausarbeitete und im Anschluss in ihrer jeweiligen Einrichtung umsetzte.
Der Prozess der innerbetrieblichen Implementierung interkultureller Kompetenz be-
gann im laufenden Projektjahr 2003 und wurde im Projektjahr 2004 durch weitere
einzelne Zusatzfachtage vertieft und begleitet.

Das Trainingskonzept zielte demnach nicht nur auf die gangige Trainingsform der
Sensibilisierung, Verhaltensanderung und Kenntniserweiterung der Teilnehmenden,
sondern motivierte sie bereits wahrend der Fachtage, Aktionsplédne zur praktischen
Umsetzung in ihren Arbeitsfeldern zu entwickeln und diese im Anschluss an die vier-
tagigen Fachtage umzusetzen. Wahrend des Transfers ihrer Aktionsplane in ihr Ar-
beitsfeld und ihre Organisation wurden die Teilnehmenden bei Bedarf durch individu-
elle Fachberatungen von dem Teilprojekt weiter unterstitzt. Dartiber hinaus bot das
Teilprojekt eine Vertiefung und Begleitung wahrend der Implementierungsphase mit
den zusatzlichen Fachtagsangeboten im Folgejahr. Die zuséatzlichen Fachtage er-
moglichten den Teilnehmenden im Austausch mit anderen auch, wichtige Vernet-
zungen von Aktivitdten und Organisationen zu realisieren. Die thematische Ausrich-
tung der zusatzlichen Einzelfachtage wurde mit den Teilnehmenden abgestimmt.
Themen waren ,Gemeinwesen im interkulturellen Kontext®, ,Gender Mainstreaming
im interkulturellen Kontext” und ,Antidiskriminierung und Umgang mit Vielfalt*.
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Als konzeptioneller Rahmen zur Durchfihrung der geplanten Fachtage wurde ein
offenes Curriculum von dem Teilprojekt entwickelt und mit den Entwicklungspartne-
rinnen und Entwicklungspartnern von MARE abgestimmt. Das entwickelte Curriculum
sah zwei Trainingsmodule zu den Themenfeldern ,Kultur und Kommunikation® und
sInterkulturelle Kompetenz in Organisationen” vor, die jeweils an zwei aufeinander-
folgenden Fachtagen mittels soziometrischer Ubungen, Rollen- und Planspielen,
Gruppenarbeit, Austausch der Teilnehmenden, Diskussionen und Theorieinputs
erarbeitet wurden.

Die durchgefiihrten vier Fachtage verfolgten folgende Lernziele:

e ein speziell fur die individuellen innerbetrieblichen Belange der Teilnehmenden
zugeschnittenes Konzept ,Interkulturelle Kompetenz“ entwickeln und fur den
Transfer in die Praxis vorzubereiten zu kénnen,

e Verstandnis fur kulturelle und soziale Besonderheiten erreichen durch wechsel-
seitiges Erfahrungslernen in der direkten und bewussten Konfrontation mit kultu-
rellen Unterschieden,

e kulturelle und soziale Unterschiede als Chance und Bereicherung der eigenen
Identitat anerkennen zu kdnnen,

e sich mit dem eigenen kulturellen Hintergrund auseinandersetzen und eigene
Rollenbilder hinterfragen kénnen,

¢ gleichberechtigte und gleichwertige Akzeptanz des Anderen entwickeln kénnen,

e interkulturelle Konflikte (am Arbeitsplatz) erkennen und l6sen bzw. bearbeiten
kénnen,

e das Erlernte im beruflichen Alltag umsetzen kénnen,

e Personalentwicklungsprozesse zur Foérderung interkultureller Kompetenz am
Arbeitsplatz initiieren und steuern kdénnen,

e interkulturelle Kompetenz als berufliches Selbstverstandnis und Anforderung an
die berufliche Aus- und Weiterbildung verstehen und innerbetrieblich umsetzen
kénnen und

e Vernetzung interkultureller Kompetenzen und Aufbau von Kommunikations- und
Kooperationsstrukturen innerbetrieblich umsetzen kénnen.

Zur Erreichung der Lernziele erarbeiteten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer wah-
rend der vier vorgesehenen Fachtage mit einer Trainerin gemeinsam die folgenden
Schwerpunkte:

» welche Hintergrinde und Faktoren interkulturelle Kompetenz in der Verwaltung
erfordern und bedingen,

wie interkulturelle Kompetenz zu einem modernen und professionellen Verwal-
tungsprofil beitragt,

mit welchen Methoden und MaBnahmen die Teilnehmenden interkulturelle Kom-
petenz in ihr berufliches Umfeld integrieren kénnen,

wie sie interkulturelle Kompetenz erwerben und an ihre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter vermitteln kénnen und

wie interkulturelle Kompetenz zu einer erfolgreichen Kommunikation und Zusam-
menarbeit beitragt.

Y VWV VYV V¥V

Neu war fir die Teilnehmenden insbesondere die aktionsorientierte Trainingsmetho-
de, durch die die Teilnehmenden mittels soziometrischer Rollenspiele und Gruppen-
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arbeit auf einer sehr praxisbezogenen individuellen Ebene interkulturelle Themen
erarbeiteten und wahrend der Fachtage in Zusammenarbeit mit der Trainerin und
den anderen Teilnehmenden fir den eigenen Arbeitsalltag verwertbar vorbereiten
konnten, anstatt - wie vielen bekannt - interkulturelle Themen nur auf der kognitiven
Ebene zu verarbeiten. Die Mehrzahl der Teilnehmenden war positiv berrascht, wie
viele Erkenntnisse sie in kurzer Zeit zu ihrer eigenen Arbeitssituation erarbeiten
konnten, die sie im Anschluss an die Fachtage in ihrem Arbeitsalltag direkt in die
Praxis umsetzen konnten.

Unter Berlcksichtigung der skizzierten Zielschwerpunkte sahen die Fachtage folgende The-
menschwerpunkte vor:

e Einwanderungsgesellschaft Deutschland
Zur veranderten Situation der Migrantinnen und Migranten und zu gesellschaft-
lichen Entwicklungen

¢ Migration und Arbeitsmarkt
Zur Integrationsproblematik im Kontext der Arbeits- und Beschaftigungsférderung

e Verwaltung und Migrantinnen und Migranten
Problem- und Konfliktfelder aus der Sicht von Migrantinnen und Migranten und
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

¢ Interkulturelle Kompetenz als Anforderung
Berufliches Selbstverstandnis und Anforderungen an die Aus- und Weiterbildung

¢ Interkulturelle Kompetenz in Organisationen
Institutionelle Rahmenbedingungen und MaBnahmen im Bereich der Organisati-
ons- und Personalentwicklung

¢ Interkulturelle Kompetenz als Konzept
AnknUpfungspunkte fur eine interkulturell orientierte Praxis und konkrete MaB-
nahmenplanung

¢ Interkulturelle Netzwerkbildung
Vernetzung interkultureller Kompetenzen und Aufbau von Kommunikations- und
Kooperationsstrukturen

¢ Interkulturelle Evaluation
Méglichkeiten der Evaluation interkultureller Kompetenz als Grundlage weiter-
gehender EntwicklungsmaBnahmen

Im Sinne eines offenen Curriculums blieben mdgliche inhaltliche und methodische
Programmanderungen wéahrend der Fachtage vorbehalten. Vor den Fachtagen hat-
ten die Teilnehmenden mittels einer qualitativen schriftlichen Befragung zu ihren
Vorkenntnissen und konkreten Winschen zum Thema die Méglichkeit, die Inhalte
und Lernziele der Fachtage mitzubestimmen.
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Zur Gewinnung von Teilnehmenden fir die in den Projektjahren 2003 und 2004 vor-
gesehenen Fachtage wurde eine Informationsbroschire von dem Teilprojekt entwi-
ckelt und mit den Entwicklungspartnerinnen und Entwicklungspartnern abgestimmt'.

In den Projektjahren 2003 und 2004 wurden zunachst sechs viertagige Fachtagsblo-
cke angeboten. Beginn der Fachtage war jeweils um 9.00 Uhr, Ende der Fachtage
jeweils um 18.00 Uhr.

An den Fachtagen konnten 105 Flihrungskrafte aus allen Gebietskérperschaften
teilnehmen. Es meldeten sich insgesamt 91 Teilnehmende fir die geplanten Fachta-
ge in den Projektjahren 2003 und 2004 an. Hiervon sagten 10 Teilnehmende ihre
Teilnahme kurzfristig ab. Insgesamt wurden in den Projektjahren 2003 und 2004
achtundzwanzig Fachtage mit gutem Erfolg durchgefiihrt.

Der Verlauf der Fachtage wurde schriftlich fixiert, in Verlaufsdokumentationen doku-
mentiert und den Teilnehmenden im Anschluss an die Fachtage zuganglich gemacht.
Die Resonanz der Teilnehmenden auf die Fachtage war durchweg sehr positiv. Die
schriftliche Evaluation im Anschluss an die Fachtage belegt, dass die angebotenen
Fachtage als ,persénliche Bereicherung®, als ,Impuls, neue / interkulturelle Offnun-
gen im Arbeitsfeld und in der Arbeitsorganisation zu entwickeln“ und als ,Bereiche-
rung zur Bewaltigung neuer Aufgaben / Herausforderungen im Arbeitsfeld® wahrge-
nommen wurden. Als besonders hilfreich wurden hierbei die ausflhrlichen
Verlaufsdokumentationen, die Kontinuitdt der Arbeit mit dem Thema durch
zusatzliche zeitlich versetzte Fachtage und die Mdglichkeit zusatzlicher individueller
Fachberatungen durch das Teilprojekt benannt.

Die curricularen Grundlagen der 28 durchgefiihrten Fachtage wurden in einem Ge-
samtkonzept zusammengefasst®. Diese Zusammenfassung diente der Vorbereitung
des Leitfadens und des Trainingshandbuchs zum Thema "Implementierung interkul-
tureller Kompetenz im Arbeitsalltag von Verwaltungen und Organisationen".

Der vorliegende Leitfaden besteht aus neun Modulen, die einzelne thematische Bau-
steine beinhalten. Die Module und Bausteine kdnnen auch einzeln in interkulturellen
Trainingsveranstaltungen oder Seminaren zum Thema eingesetzt und verwendet
werden.

"vgl. Informationsbroschire ,Fachtage Interkulturelle Kompetenz fir Flihrungskréfte® im Anhang.
2 Vgl. 10. Curriculare Ubersicht des vorliegenden Leitfadens.
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Modul 1: Interkulturelle Sensibilisierung

Das Modul "Interkulturelle Sensibilisierung"” dient der gemeinsamen Verstandi-
gung auf einen erweiterten, nicht ethnisierenden Kulturbegriff und der Auseinander-
setzung mit unterschiedlichen Theorien im Hinblick auf kulturelle Orientierungen und
Differenzen.

Das Modul besteht aus drei Bausteinen. Im ersten Baustein ,Interkulturelles Ken-
nenlernen® lernen sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer durch eine Einstiegs-
Ubung gegenseitig kennen. Dabei stehen ihre kulturellen Pragungen und Erfahrun-
gen im Vordergrund. Die Teilnehmenden erfahren, dass es - Uber nationale bzw.
ethnische Unterschiede hinaus - mehrere Ebenen kultureller Erscheinungsformen
gibt, in die ein Mensch hineingeboren werden kann oder denen er sich freiwillig zu-
ordnet. Auf diesem Hintergrund rickt die Individualitat eines jeden Menschen in den
Vordergrund und die Teilnehmenden werden daflr sensibilisiert, Menschen nicht
vorschnell auf ihre nationalen bzw. ethnischen Zugehdrigkeiten zu reduzieren.

Im zweiten Baustein ,,Einfihrung in Kultur und Werte“ werden — ausgehend von
den Begriffen, die die Teilnehmenden mit dem Wort ,Kultur® verbinden und gemein-
sam sammeln — zwei Kulturmodelle vorgestellt. Das erste Modell zeigt eine Pyrami-
de, deren unterste Ebene die menschliche Natur darstellt bzw. alle angeborenen
Eigenschaften. Die mittlere Ebene reprasentiert die durch eine Gruppe oder Kultur
gepragten Eigenschaften und Verhaltensweisen. Die oberste Ebene ist schlieBlich
die Ebene des Individuums bzw. der Persdnlichkeit. Das Modell macht deutlich, dass
Kultur im Unterschied zu angeborenen und individuell ausgepragten Eigenschaften
und Verhaltensweisen der Teil ist, der kollektiv gepragt und erlernt ist. Das zweite
Modell stellt eine ,Zwiebel” dar. Der auBere Ring - mit ,explizit* Gberschrieben - steht
fir sdmtliche Produkte und Artefakte einer Gesellschaft, die auBerlich sichtbar sind
und die Werte und Normen der Gesellschaft symbolisieren. Die Werte und Normen
der Gesellschaft selbst erscheinen auf dem mittleren Ring. Den Kern bzw. die Mitte
im Zwiebelmodell bilden die impliziten Basisannahmen: unbewusste verinnerlichte
Uberzeugungen, die eine Gesellschaft im Laufe ihres Fortbestehens entwickelt hat
und an nachfolgende Generationen weitergibt. Im Anschluss an die Auseinanderset-
zung mit den Kulturmodellen werden ,interkulturelle Merkséatze“ festgehalten und
vertieft: Kultur ist nicht einheitlich, sondern zusammengesetzt; sie ist nicht statisch,
sondern in Bewegung, also veranderbar; sie ist nicht eindeutig, sondern mehrdeutig
und widerspruchlich.

Im dritten Baustein ,,Theorien zur interkulturellen Orientierung® lernen die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer insgesamt drei unterschiedliche Perspektiven zur in-
terkulturellen Orientierung kennen, die jeweils andere Facetten von Kultur benennen.
Der Ansatz von E. T. Hall nimmt Kulturunterschiede in Bezug auf Zeit, Raum, Infor-
mationsdichte und Informationsfluss in den Blick. Geert Hofstede betont Kulturunter-
schiede hinsichtlich der Kulturdimensionen ,Machtdistanz*, ,Individualismus — Kollek-
tivismus®, ,Maskulinitdt — Femininitat® und ,Unsicherheitsvermeidung®. Michael
Thompson versucht Unterschiede in verschiedenen Lebensstilen zu fassen: dem
hierarchischen, dem individualistischen, dem egalitéaren, dem fatalistischen und dem
eremitischen Lebensstil. Der Lebensstil-Ansatz von Michael Thompson wird durch
das von Karl-Heinz Flechsig entwickelte 5-Kulturen-Spiel vertieft, in dem die Teil-
nehmenden in einer simulierten Diskussion ganz konkret unterschiedliche Lebens-
auffassungen in der zwischenmenschlichen Kommunikation erfahren.
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Modul 2: Interkulturelle Kommunikation, Missverstandnisse
und Konflikte

Das Modul "Interkulturelle Kommunikation, Missverstandnisse und Konflikte" fihrt in
die Grundzlge der interkulturellen Kommunikation ein. Die bewusste Reflexion der
Kommunikationsvorgdnge macht es mdglich, in den entsprechenden interkulturellen
Situationen angemessen zu handeln.

Im Baustein ,Interkulturelle Kommunikation“ vergegenwartigen sich die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer die vielschichtigen Ebenen interkultureller Kommunika-
tion. Sie erlernen in Ubungen und Beispielen, dass interkulturelle Kommunikation
nach den allgemeinen Regeln eines Kommunikationsvorgangs funktioniert, aber
durch die interkulturelle Konstellation eine Verkomplizierung erfahren kann, die durch
eine bewusste Wahrnehmung und kommunikative Hilfsmittel gelést werden kann.

In der Ubung ,Sunnies und Moonies* werden die Teilnehmenden in zwei Gruppen
unterteilt und erhalten Spielanleitungen mit bestimmten Verhaltensregeln. In der
spateren Begegnung beider sich so unterschiedlich verhaltenden Gruppen erfahren
die Teilnehmenden die Relativitat der eigenen Wahrnehmung und setzen sich mit
den unterschiedlichen Kommunikationsebenen der nonverbalen, paraverbalen und
verbalen Kommunikation auseinander. Als konkrete Kommunikationshilfen werden
das aktive Zuhéren, das Feedback und die Metakommunikation vertieft.

Der zweite Baustein ,,Umgang mit interkulturellen Konflikten® bietet den Teilneh-
menden die Méglichkeit, interkulturelle Uberschneidungssituationen zu reflektieren
und an konkreten Konflikten aus ihrem (Arbeits-)Alltag zu erarbeiten. Nachdem in
einem ersten Schritt grundséatzliche mdgliche Konflikthintergriinde beleuchtet wer-
den, arbeiten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in Kleingruppen zu konkreten
Konfliktfallen aus ihrer Praxis. Nach der Gruppenarbeit werden die Fallbeispiele in
Form von Rollenspielen vorgespielt und gemeinsam auf die auftretenden Konfliktli-
nien hin analysiert. AnschlieBend werden alternative Lésungsstrategien entwickelt.
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Modul 3: Interkulturelle Kompetenz in der Zuwanderungs-
gesellschaft

Das Modul ,Interkulturelle Kompetenz in der Zuwanderungsgesellschaft‘ vermittelt
den Teilnehmerinnen und Teilnehmern Grundlagenwissen zur Lebenssituation von
Migrantinnen und Migranten und thematisiert dartiber hinaus unterschiedliche Integ-
rationsauffassungen und -konzepte. Die Teilnehmenden werden dazu angeregt,
Handlungsmodelle fir eine interkulturelle Kompetenz in Organisationen zu entwi-
ckeln.

Im Baustein "Multikulturelle Gesellschaft — Migration und Integration" dient der
Film ,Zwischen Rap und Ramadan® als Diskussionseinstieg. Die Teilnehmenden
erarbeiten sich im Dialog unterschiedliche Aspekte zum Thema "Multikulturelle Ge-
sellschaft". Sie erhalten Informationen Uber Veranderungen in der Bevdlkerungs-
struktur, die sinnvolle Konzepte flr eine multikulturelle Gesellschaft erforderlich ma-
chen. Zwei Konzeptrichtungen in Bezug auf eine multikulturelle Gesellschaft werden
charakterisiert: defizitorientierte kompensatorisch-integrative Konzepte, die eine am
Eigenbedarf ausgerichtete kontrollierte Zuwanderung vertreten, und stitzende struk-
turell-integrative Konzepte, die die BRD grundsétzlich als eine offene Republik zu
begreifen suchen, als eine politische Gemeinschaft fir Menschen unterschiedlicher
ethnischer Herklnfte und kultureller Uberlieferungen. In der Diskussion reflektieren
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer eigene und fremde Auffassungen zum Thema
"Integration in Deutschland" und finden auf diese Weise zu einer eigenen Haltung
sowohl im privaten wie im beruflichen Kontext. Sie lernen den Unterschied zwischen
der Strategie der Normalisierung und der Strategie der interkulturellen Offnung ken-
nen, wobei erstere Strategie eine einseitige Anpassungsleistung von Seiten der Zu-
wanderinnen und Zuwanderer einfordert und letztere ein Aufeinanderzugehen bzw.
eine beidseitige Anpassung von Seiten der ,deutschen” Bevdlkerung und der Zuge-
wanderten vorschlagt. Dabei wird deutlich, dass die Strategie der interkulturellen
Offnung die interkulturelle Kompetenz der Beteiligten voraussetzt.

Der Baustein ,Interkulturelle Kompetenz in Organisationen® untersucht und er-
fasst die konkrete Praktikabilitdt des Konzeptes ,Interkulturelle Kompetenz® in den
Einrichtungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer. Mit Hilfe des Arbeitspapiers
sinterkulturelle Kompetenz in der Praxis“ formulieren die Teilnehmenden in Arbeits-
gruppen die typischen Problemstellungen und die sich damit verbindenden Anforde-
rungen far folgende Bereiche:

1.) Die Rolle der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund,
2.)  die Zusammenarbeit interkultureller Teams,

3.) die interkulturelle Offnung der Organisation und

4.)  Implikationen fir die Aus- und Weiterbildung.

Auf diese Weise vergegenwartigen sie sich die Komplexitat und Bedingungen einer
interkulturellen Offnung.
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Modul 4: Interkulturelle Offnung

Das Modul ,Interkulturelle C")ffnung“__ zeigt schematisch den Zusammenhang bzw.
Ansatzpunkte einer interkulturellen Offnung auf und gibt Anregungen fir Institutio-
nen, die sich diesem Prozess 6ffnen wollen.

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer lernen Formen der Organisationsentwicklung
kennen, die keine besondere Qualifikation voraussetzen. Die beiden Bausteine die-
ses Moduls sollen den Teilnehmerinnen und Teilnehmern helfen, einen Prozess in
der eigenen Einrichtung zu starten und die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fir den
Prozess zu sensibilisieren und mit einzubeziehen.

Im ersten Baustein ,Konzept zur interkulturellen Offnung in Organisationen”
werden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit einem Modell von Wolfgang Hinz-
Rommel vertraut gemacht, das interkulturelle Kompetenz als umfassendes Konzept
definiert und dabei auf folgende Bedingungen hinweist:

Leitbild — interkulturelle Orientierung der Einrichtung,

Beseitigung versteckter Ausgrenzungsmechanismen,

Methodenvielfalt / angemessene Umgangsformen,

Sprachenvielfalt / Sprachenkompetenz,

Gemeinwesenorientierung,

Fortbildung / Personalentwicklung,

Offentliche Sichtbarkeit der interkulturellen Orientierung,

Orientierung des Angebots an den Bedurfnissen aller potentiellen Klientinnen
und Klienten, i

9.)  Verhalten, Einstellungen, Uberzeugungen der Mitarbeiter/-innen.

N~ WN

Im Anschluss flillen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in Einzelarbeit eine interkul-
turelle Checkliste aus, um sich die Bedingungen und Ansatzpunkte einer interkultu-
rellen Offnung in der eigenen Einrichtung zu vergegenwartigen.

Im zweiten Baustein ,,Workshop Interkulturelle Offnung“ werden zun&chst ent-
sprechend der Interessensschwerpunkte der Teilnehmenden Arbeitsgruppen gebil-
det. Die Arbeitsgruppen einigen sich auf eine Organisation, eine Abteilung oder ein
konkretes Projekt, die oder das sie interkulturell 6ffnen méchten. Gemeinsam erar-
beiten sie den konkreten Handlungsbedarf in den jeweiligen Organisationen, Abtei-
lungen oder Projekten und bedenken die Mdglichkeiten der Umsetzung und Gestal-
tung interkultureller Offnungsprozesse sowie ldeen flir kooperative Ansatze bzw.
Vernetzung. Die von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern entwickelten Ideen wer-
den im Anschluss an die Gruppenarbeit im Plenum vorgestellt. Gemeinsam werden
daraus erste machbare Schritte flr die Teilnehmenden abgeleitet, die den Prozess
der interkulturellen Offnung anstoBen bzw. voranbringen.

10
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Modul 5: Gemeinwesen im interkulturellen Kontext

Das Modul ,Gemeinwesen“ besteht aus flinf Bausteinen. Der erste Baustein ,Inter-
kulturelle Offnung - Projekte und Aktivitaten" knipft direkt an die im vorangegan-
genen Modul 4 ,Interkulturelle Offnung® erarbeiteten ,ersten Schritte" zur interkultu-
rellen Offnung des Arbeitsumfeldes an. Die Teilnehmenden stellen zunachst die
bisher erreichten Ergebnisse ihrer ersten Aktivitdten und Projektschritte zur interkul-
turellen Offnung vor und ziehen damit Bilanz. Im Anschluss stellen sie ihre Ergebnis-
se im Plenum vor. Wichtig ist hierbei, dass die Teilnehmenden die Griinde fir Erfolge
oder Misserfolge reflektieren und vorstellen, um gegebenenfalls die Zielsetzung zu
korrigieren oder neue Wege zur Zielerreichung im Rahmen der Diskussion im Ple-
num zu erarbeiten.

Im zweiten und dritten Baustein ,,Interkulturelle Offnung am Beispiel der Stadt
Essen, Offenbach am Main und der Stadt Frankfurt am Main“ werden den Teil-
nehmenden unterschiedliche Konzepte und Strategien zur interkulturellen Offnung
anhand von drei "Best-Practice-Beispiele" vorgestellt. Hierzu wurden drei unter-
schiedliche Konzeptansétze zur interkulturellen Arbeit aus der Bundesrepublik
Deutschland ausgewahlt: die Steuerungsmodelle der Stadt Essen und der Stadt
Offenbach am Main, wo die interkulturelle Arbeit in dmteriibergreifenden Projekt-
gruppen geleistet wird, und der Stadt Frankfurt am Main, in der flr interkulturelle
Angelegenheiten ein Amt vorgesehen ist, das mit den relevanten Amtern der Stadt-
verwaltung vernetzt zusammenarbeitet. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer lernen
insbesondere interkulturelle Offnungsstrategien in den Bereichen Fortbildung, Kun-
denorientierung und Personalmanagement kennen. Durch die beispielhafte Be-
schreibung interkultureller Offnungsprozesse auf kommunaler Ebene vergegenwarti-
gen sich die Teilnehmenden Schwierigkeiten, die interkulturelle Offnungsprozesse in
der Regel bedingen.

In dem flnften Baustein ,Interkulturelle Kompetenz in Kommunal- bzw. Kreis-
verwaltung und Gemeinwesenarbeit" konkretisieren die Teilnehmerinnen das
Erlernte, indem sie in Arbeitsgruppen die eigenen Projekte und Aktivitaten zur inter-
kulturellen Offnung ihres Arbeitsumfeldes korrigieren und im Anschluss ihre Ergeb-
nisse im Plenum vorstellen. Dieser Baustein dient der Vertiefung und Ergebnissiche-
rung des Erlernten. Im Mittelpunkt steht dabei die Vernetzung bzw. die Kooperation
der regionalen Einrichtungen und Organisationen untereinander. Aus den Ergebnis-
sen der Arbeitsgruppen werden im Plenum neue oder erweiterte Strategien zur prak-
tischen Umsetzung interkultureller Offnungsprozesse in den jeweiligen Arbeitsumfel-
dern erarbeitet und zusammen gefasst. Flankierend kénnen alle Teilnehmenden bei
Bedarf das individuelle Fachberatungsangebot zur Unterstlitzung des Implementie-
rungsprozesses nutzen®.

% Vgl. Modul 8: Implementierung Interkultureller Kompetenz in der Organisation

11
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Modul 6: Gender Mainstreaming im interkulturellen Kontext

Das Modul "Gender Mainstreaming im interkulturellen Kontext" fihrt in die Grundla-
gen der Gender-Mainstreaming-Strategie ein. Themenschwerpunkt dieses Moduls ist
die Kombination von Gender Mainstreaming und interkultureller Kompetenz in der
Praxis. Wie kann man beide Konzepte integrieren? Zur Beantwortung dieser Frage
wird in zwei Bausteinen zunachst theoretisches Grundlagenwissen vermittelt. Im
Anschluss werden Instrumente eingefihrt, mit deren Hilfe Genderaspekte in der
interkulturellen Praxis rechtzeitig erkannt und in der Projektplanung adaquat bertck-
sichtigt werden kénnen.

In dem ersten Baustein "Grundlagen der Strategie des Gender Mainstreaming"
wird Gender Mainstreaming als Strategie beschrieben, die nicht nur im beruflichen
Handeln und Denken zum Einsatz kommt, sondern grundsétzlich jeder Projektpla-
nung vorausgehen sollte. Demnach erfordert Gender Mainstreaming die bewusste
Wahrnehmung und Berlcksichtigung unterschiedlicher Lebenssituationen und Inte-
ressen von Frauen und Mannern bereits zu Beginn eines jeden Planungsprozesses.
Jedes gesellschaftliche Vorhaben soll zundchst auf soziale Ungleichheit geprift
werden, so dass alle Vorhaben so gestaltet werden kdnnen, dass sie einen Beitrag
zur Gleichstellung von Frauen und Mannern leisten.

In dem zweiten Baustein "Gender Mainstreaming in der Praxis" werden zur Vertie-
fung zwei Instrumente ausfihrlich vorgestellt, die zur Berlcksichtigung von Gender-
aspekten in der interkulturellen Praxis eingesetzt werden kénnen. Die "6-Schritte-
Methode" bzw. die Gleichstellungsprifung und die "4-Schritte-Methode" werden den
Teilnehmenden als Handreichung zur Verfigung gestellt. In Arbeitsgruppen kénnen
die Teilnehmenden anhand praktischer Beispiele aus dem eigenen Arbeitsumfeld die
Instrumente erproben. Die Ergebnisse zu ausgewahlten Themenfeldern (wie z.B.
Arbeitswelt, Kundenorientierung, Offnungszeiten, Beratung, Wohnungsvermittlung,
Arbeitsgelegenheiten SGB II, Weiterbildungsangebote etc.) werden im Plenum vor-
gestellt und hinsichtlich der Einsatzmdglichkeiten in der beruflichen Praxis diskutiert.

12
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Modul 7: Antidiskriminierung und Umgang mit Diversitat

Das Modul ,Antidiskriminierung und Umgang mit Diversitat” flihrt in die Strategien
des Diversity Managements und in die rechtlichen und praktischen Aspekte der Anti-
diskriminierungsarbeit ein.

In dem Baustein ,,Diversity Management — Gewinn fir den Abbau von Diskrimi-
nierungen?“ reflektieren die Teilnehmenden Diversity-Strategien als Mittel zur
Gleichstellung benachteiligter Gruppen unter Beriicksichtigung wirtschaftlich orien-
tierter Interessen von Organisationen und Unternehmen. Dabei wird deutlich, dass
die Vielfalt in Organisationen und Unternehmen fiir die Steigerung der Erfolge ge-
nutzt werden kann. Es werden Diversity-Strategien aufgezeigt, die vor allem in inter-
national operierenden Industrieunternehmen zur Gewinnsteigerung eingesetzt wer-
den. Diese Strategien werden kritisch Uberprift im Hinblick auf deren Nutzen fur
Arbeitgeber der 6ffentlichen Hand und andere nicht gewinnorientierte Organisatio-
nen.

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer lernen zunéachst die vielschichtigen Ebenen
des Diversity Managements kennen. Sie erlernen anhand von internationalen Bei-
spielen, dass Diversity Management auch in nicht gewinnorientierten Organisationen
zur Verbesserung des Betriebsklimas und zur Steigerung der Motivation der Be-
schaftigten beitragen kann. AuBerdem erkennen sie, dass der bewusste Umgang mit
der individuellen Vielfalt in den Organisationen das kundenorientierte Serviceangebot
verbessert.

In dem Baustein ,,Europaische Gesetzgebung zu Antidiskriminierung“ werden
beispielhafte Umsetzungsmadglichkeiten der Diversity-Strategien in der Darstellung
der EU-Richtlinien verdeutlicht.

Durch die beispielhafte Beschreibung der Antidiskriminierungsarbeit der Stadt Frank-
furt am Main vergegenwartigen sich die Teilnehmenden die praktische Umsetzung
der Antidiskriminierungsrichtlinie der Stadt Frankfurt am Main.

Zur Vertiefung und eigenen Ergebnissicherung beschreiben und diskutieren die
Teilnehmenden schlieBlich in dem Baustein ,,Gruppenarbeit Antidiskriminierung
und Umgang mit Diversitat” konkrete Ansatze zur Antidiskriminierung und Gleich-
behandlung im eigenen Arbeitsumfeld. Aus den Ergebnissen der Arbeitsgruppen
werden im Plenum Strategien zur praktischen Umsetzung von Antidiskriminierung
und dem Umgang mit Vielfalt im Arbeitsumfeld erarbeitet und zusammengefasst.

13
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Modul 8: Implementierung interkultureller Kompetenz in
Organisationen

Das Modul "Implementierung interkultureller Kompetenz in Organisationen*
beschreibt den Prozess der Umsetzung interkultureller Kompetenz und interkulturel-
ler Offnungsansatze in den Organisationen der Teilnehmenden.

Die Teilnehmenden haben sich wahrend der vorangegangenen Fachtage als Aufga-
be gesetzt, verschiedene individuelle Aktivitaten zur interkulturellen Offnung ihrer
einzelnen Arbeits- und Aufgabenbereiche zu initiieren. Die geplanten Aktivitaten zur
interkulturellen Offnung beziehen sich in der Summe der unterschiedlichen Aufgaben
auf die folgenden vier thematischen Bereiche in den Einrichtungen:

» Organisation/Strukturen

» Aus- und Weiterbildung/Personal

> Ressourcen/Potential

» Netzwerkbildung/Offentlichkeitsarbeit

Das Modul besteht aus dem Baustein "Fachberatung zum Start interkultureller
Offnungsprozesse”. In diesem Baustein wird ein individuelles Beratungskonzept
beschrieben, das die Teilnehmenden in der Umsetzung ihrer in dem vorangegange-
nen Modul erarbeiteten "konkreten Schritte" unterstiitzt. Hierbei werden neben der
Reflexion und Dokumentation der bereits erreichten Meilensteine weitergehende
Schritte zur Umsetzung entwickelt, Bedarfe und Mdglichkeiten zur Unterstltzung der
Umsetzung und Vernetzungsmoglichkeiten erarbeitet und konkrete Vernetzungsan-
gebote initiiert, die zum Erfolg einer interkulturellen Offnung beitragen.

Die individuellen Fachberatungen und Coachings beinhalten folgende Vorgehens-
weisen:

» Klarung der individuell gesetzten Ziele und Vorgehensweisen zur Zielerreichung

unter Berlcksichtigung der schriftlich dokumentierten “Ersten Schritte® (vgl. Modul

4.2),

Ermittlung des aktuellen Stands der Zielerreichung,

Analyse der Zielerreichung (Edel-, Stolper-, und Meilensteine benennen),

Klarung des Hauptanliegens der Fachberatung bzw. Coachings (gegebenenfalls

auch Klarung unterschiedlicher Anliegen und Klarung der Reihenfolge der zu be-

arbeitenden Schritte zur Umsetzung), i

» Analyse der ,Stolpersteine” und Erarbeitung bzw. Uberarbeitung alternativer bzw.
zusatzlicher Schritte zur Zielerreichung,

» Klarung der weiteren Vorgehensweise zur Zielerreichung (Unterstlitzungs- und
Vernetzungsbedarfe und -méglichkeiten ausloten etc.),

» Festlegung eines Zeitplans zur Umsetzung weiterer Schritte zur Zielerreichung
und eines Folgetermins fir eine weitere Fachberatung oder ein weiteres individu-
elles Coaching.

YV V

*Vgl. Modul 4: Interkulturelle Offnung
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Modul 9: Evaluation

Das Modul "Evaluation® beschreibt die verschiedenen Vorgehensweisen und In-
strumente, die zum Einen notwendig sind, um die Interessen und Vorkenntnisse der
Teilnehmenden vor Beginn der Trainingsmodule zu ermitteln, und zum Anderen, um
eine Ergebnissicherung und Ermittlung der Zufriedenheit der Teilnehmenden mit den
Inhalten und der Durchfihrung der Trainings zu gewahrleisten.

Folgende Instrumente, die in den Bausteinen dieses Moduls vorgestellt werden,
kénnen zur Evaluation der Trainings eingesetzt werden:

e Bedarfsermittlung zur Trainingsdurchfithrung (schriftlicher Fragebogen),

e Zwischenevaluation wahrend der Trainingsdurchfihrung (Feed-back-
Runde und schriftlicher Fragebogen im Anschluss an jeden Trainingstag),

e Gesamtevaluation der Trainingsdurchfilhrung (schriftlicher Fragebogen im
Anschluss an die ersten vier Trainingsmodule),

e nachfassende Evaluation zur Ermittlung der Wirksamkeit und Nachhaltig-
keit der Trainingsdurchfiihrung und Zielerreichung der geplanten konkre-
ten Schritte zur interkulturellen Offnung (schriftlicher Fragebogen).

Die Teilnehmenden reflektieren und formulieren mit Hilfe der skizzierten Instrumente
zur Evaluation der Trainings nicht nur ihre eigenen Vorkenntnisse und Erwartungen
an die Fachtage, sondern kdnnen darlber hinaus das Erlernte nachtraglich in einer
Feed-back-Runde reflektieren. Zur Vertiefung und eigenen Ergebnissicherung be-
schreiben und diskutieren die Teilnehmenden zum Ende jeden Moduls ihr neu er-
worbenes Wissen. Diese Form der Evaluation férdert die Wahrnehmungs- und Merk-
fahigkeit der Teilnehmenden und erméglicht Perspektivenwechsel durch die Beitréage
anderer Teilnehmerinnen und Teilnehmer an den Trainings. Darlber hinaus werden
die Teilnehmenden immer wieder aufgefordert, Missverstandnisse aufzudecken und
diese in der Gruppe oder individuell aufzuklaren.

Durch die beispielhafte Beschreibung ihrer Erfahrungen in der Praxis vergegenwarti-
gen sich die Teilnehmenden die praktische Umsetzung der konkreten Schritte in der
nachfassenden Evaluation.

Gestltzt wird dieser Prozess durch die zu jedem Training erstellte schriftliche

Verlaufsdokumentation, die den Teilnehmenden als Gedachtnisstitze schriftlich
vorliegt.
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10. Curriculare Ubersicht

1. Modul: Interkulturelle Sensibilisierung

Uhr Thema Inhalt Material / Methoden Lernziel
09.00 — | BegriiBung und Einleitung Interkulturelle Sensibilisierung BegriBung, Vorstellung, Ziele der
09.30 Fachtage
09.30 — | Interkulturelles Kulturelle Werte und Soziometrische Ubung Gegenseitiges Kennenlernen und
10.30 | Kennenlernen Pragungen Sensibilisierung fur eigene und fremde
Pragungen
10.30 — | Kaffeepause
11.00
11.00 — | Kultur und Werte Das Konzept ,Kultur®, Theoretischer Input, Kritische Auseinandersetzung mit den
13.00 Kultur als ,,Zwiebel*, Fragen und Diskussion Begriffen ,Kultur® und ,Werte*,
Ebenen kultureller Entwicklung eines gemeinsamen
Erscheinungsformen, Verstdndnisses und einer Definition
Interkulturelle Merksatze
13.00 — | Mittagspause
14.00 | (Kurze Aufwarmibung)
14.00 — | Theorien zur kulturellen Edward T. Hall, Theoretischer Input, Wahrnehmung und Einordnung kultureller
15.45 | Orientierung Geert Hofstede, Gruppenarbeit, Differenzen
Michael Thompson Auswertung im Plenum
15.45 — | Kaffeepause
16.00
16.15 — | Theorien zur kulturellen 5-Kulturen-Spiel Vertiefungsibung Wahrnehmung und Einordnung kultureller
17.00 | Orientierung Differenzen
17.00 — | Fragen und Anmerkungen Zusammenfassung des Tages | Plenumsdiskussion Sicherung der Ergebnisse
18.00
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2. Modul: Interkulturelle Kommunikation, Missverstandnisse und Konflikte

Uhr Thema Inhalt Material / Methoden Lernziel
09.00 — | BegriBung, kurze Wiederho- |Eigene Werte — andere Werte Plenumsdiskussion Reflexion zur eigenen Haltung in
10.00 |lung, Einleitung interkulturellen Uberschneidungs-
situationen
10.00 — | Interkulturelle Kommunikation | Sunnies und Moonies Einstiegstbung Unsicherheiten in interkulturellen
10.45 Uberschneidungssituationen
.erfahren”
10.45 — | Kaffeepause
11.00
11.00 — | Interkulturelle Kommunikation | Nonverbale, verbale und para- Theoretischer Input, Sensibilisierung fur die Relativitat der
13.00 verbale Kommunikation, Fragen und Diskussion eigenen Wahrnehmung und
Interkulturelle Reflexion interkultureller
(Miss)Kommunikation, Kommunikationsvorgénge
Kommunikationfallen — und hilfen
13.00 |Mittagspause
14.00 | (Kurze Aufwarmibung)
14.00 — | Fallarbeit Interkulturelle Konflikte und Leitfaden zur Fallarbeit, Analyse von Beispielen aus der beruf-
15.45 Missverstéandnisse Kollegialer Austausch lichen Praxis der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer
15.45 — | Kaffeepause
16.00
16.00 — | Fallarbeit Umgang mit interkulturellen Rollenspiele / Szenen, Strategien zum Umgang mit
17.30 Konflikten Auswertung im Plenum interkulturellen Problemen und Kon-
flikten ,zum Mitnehmen*
17.30 — | Schlussrunde Feedback Bewertungsbogen Evaluation
18.00
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3. Modul: Interkulturelle Kompetenz in der Praxis

Uhr Thema Lerninhalte Methoden / Material Zielsetzungen

09.00 — | BegriiBung und Einleitung Rackblick und Verbindung Einstiegstbung Einstieg ins Thema und die Zielsetzungen

09.30 zum ersten Teil der Fachtage des Tages

09.30 — | Multikulturelle Gesellschaft | Zwischen Rap und Ramadan | Film, Auseinandersetzung und Reflexion

11.00 Plenumsdiskussion eigener und fremder Auffassungen zum
Thema ,Integration in Deutschland®

11.00 — | Kaffeepause

11.30

11.30 — | Multikulturelle Gesellschaft | Konzepte einer multikulturel- | Theorieinput / Plenums- Auseinandersetzung und Reflexion

12.30 len Gesellschaft diskussion eigener und fremder Auffassungen zum
Thema ,Integration in Deutschland®

12.30 — | Mittagspause

13.30

13.30 — | Interkulturelle Kompetenz in | Wesentliche Problembereiche | Gruppenarbeit Identifikation von Chancen und Defiziten

15.00 |der Praxis interkultureller Offnungsprozesse in
Deutschland

15.00 — | Kaffeepause

15.30

16.00 — | Interkulturelle Kompetenz in | Wesentliche Problembereiche | Prasentation der Arbeitser- S.0.

17.30 |der Praxis gebnisse

17.30 — | Schlussrunde Zusammenfassung des Tages | Plenumsdiskussion Sicherung der Ergebnisse des Tages

18.00
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4. Modul: Interkulturelle Offnung

Uhr Thema Inhalt Material / Methoden Lernziel
09.15 — | Interkulturelle Kompetenz als | Bausteine zur interkulturellen | Theorieinput / Plenums- Identifikation erster Ansatzpunkte zur
10.00 |umfassendes Konzept Offnung einer Einrichtung diskussion Offnung einer Organisation bzw. Einrichtung
bzw. Organisation und Einfihrung in das Bedingungsgeflecht
10.00 — | Interkultureller Selbsttest Identifikation interkulturelle Checkliste Einfihrung und Ubung von Selbstevaluie-
10.30 Missstande und Probleme in rungsprozessen
der eigenen Einrichtung
10.30 — | Kaffeepause
11.00
11.00 — | Arbeitsmarkt und Migration Global Cities Film Betonung der Zielsetzung der
11.30 interkulturellen Fachtage
11.30 — | Ideenwerkstatt Einigung auf konkreten inter- | Gruppenarbeit Initiierung und Einleitung eines
12.00 kulturellen Handlungsbedarf in kontinuierlichen Offnungs- und
der eigenen Einrichtung /im Veranderungsprozesses
eigenen Projekt
12.00 — | Mittagspause
13.00 | (Kurze Aufwarmibung)
13.00 — | Fortsetzung Entwicklung kreativer L6- Gruppenarbeit S.0.
15.00 sungsansatze flr die eigene
Einrichtung / Projekt
15.00 — | Kaffeepause
15.30
15.30 — | Fortsetzung Entwicklung und Planung Gruppenarbeit S.0.
17.30 konkreter erster Schritte
17.30 — | Schlussrunde Feedback Bewertungsbogen Evaluation
18.00
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5. Modul: Gemeinwesen

Uhr Thema Inhalt Material / Methoden Lernziel

09.00 — | BegriiBung Interkulturelle Kompetenz in der Zusammenfassende Einleitung, | Einfiihrung und Uberblick (iber das

09.30 Kommunal bzw. Kreisverwaltung und | Arbeitsblatt ,Fragen an ein The- | Thema
der Gemeinwesenarbeit ma“

9.30 — | Interkulturelle Offnung — | Ergebnisse der Arbeitsgruppen Prasentation Stand der Projekte und weitere

10.30 | Eigene Projekte und Vorhaben der Arbeitsgruppen

Aktionen

10.30 — | Kaffeepause

11.00

11.00 — | Interkulturelle Offnung | Interkulturelle Konzepte am Beispiel | Theoretischer Input und Ple- Kennenlernen unterschiedlicher

13.00 der Stadt Essen und der Stadt numsdiskussion Vorgehensweisen und Mdglichkeiten
Frankfurt am Main interkultureller Offnungsprozesse in

Kommunen bzw. Kreisen

13.00 — | Mittagspause

14.00

14.00 — | Arbeitsgruppen Interkulturelle Kompetenz, Gruppenarbeit Weiterfihrung und Vernetzung von

17.00 Gemeinwesenarbeit, Aktionen und Projekten der
Jugend- und Kinderarbeit, Teilnehmerinnen und Teilnehmer
Beschaftigungsférderung

17.00 — | Schlussrunde Fortsetzung der konkreten ersten Plenumsdiskussion Themen und Interessen far

18.00 Schritte, Fortsetzungsveranstaltung

Perspektiven fir Rhein-Main
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6. Modul: Gender Mainstreaming im interkulturellen Kontext

Uhr Thema Lerninhalte Methoden / Material Zielsetzungen

9.00 — |BegruBung Gender Mainstreaming und Interkul- | Kurzvorstellung EinfUhrung in die spezielle

9.30 turelle Kompetenz VerknlUpfung und Thematik

9.30 — |Interkulturelle Fachtage |Ergebnisse der Arbeitsgruppen aus | Prasentation und Plenums- Stand der Projekte und Initiativen

11.30 |—eigene Projekte und |den letzten Fachtagen diskussion erfassen sowie Reflexion von deren

Initiativen Entwicklung

11.30 — | Kaffeepause

12.00

12.00 — | Gender Mainstreaming | Begriff und Grundlagen des Gender | Theoretischer Input und Ple- Kennenlernen von Gender

13.00 |- eine Einflhrung Mainstreaming numsdiskussion Mainstreaming als Strategie,
Anwendung von Gender
Mainstreaming

13.00 — | Mittagspause

14.00

14.00 — | Gender Mainstreaming | Methoden und Instrumentarien des | Arbeitsgruppen Weiterfihrung und Vernetzung der

17.30 |in der interkulturellen Gender Mainstreaming Projekte und Initiativen der

Praxis Teilnehmerinnen und Teilnehmer im

Sinne des GM

17.30 — | Schlussrunde Feedback und Evaluation AbschlieBende Diskussion Identifizierung weiterer Themen und

18.00 Interessen
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7. Modul: Antidiskriminierung und Umgang mit Vielfalt

Uhr Thema Lerninhalte Methoden / Material Zielsetzungen
9.00 — |BegriuBung Antidiskriminierung und Umgang mit | Vorstellungsrunde Vorstellung der Referenten, Teilneh-
9.30 Vielfalt menden und Ziele des Fachtages
9.30 — | Diversity Management — | Diversity Ansatze in der Privatwirt- | Theoretischer Input und Diskus- | Verdeutlichung méglicher Anwendung
10.30 | Gewinn fir den Abbau | schaft und in der Verwaltung sion im Plenum des Diversity-Ansatzes auch fur Non-
von Diskriminierungen? Profit-Einrichtungen
10.30 — | Kaffeepause
11.00
11.00 — | Europaische Gesetzge- | Antidiskriminierungsrichtlinie der Theoretischer Input und Diskus- | Grunde fir eine EU-Richtlinie zur
12.00 | bung zur Antidiskriminie- | Stadt Frankfurt am Main sion im Plenum Antidiskriminierung und deren
rung und Stand der Auswirkungen auf die Antidiskriminie-
Umsetzung in Deutsch- rungsrichtlinie der Stadt Frankfurt am
land Main
12.00 — | Mittagspause
13.00
13.00 — | Fortsetzung Praxisbeispiele der Antidiskriminie- | Theoretischer Input und Diskus- | Verdeutlichung der praktischen
14.30 rungsstelle im Amt fir multikulturelle | sion im Plenum Umsetzung der
Angelegenheiten Antidiskriminierungsrichtlinie
14.30 — | Diversity Management | (Weiter-)entwicklung interkultureller | Gruppenarbeit Beschreibung und Diskussion
15.45 | und Antidiskriminie- Projekte und Initiativen unter dem konkreter Ansatze zur Antidiskriminie-
rungsarbeit in der Praxis | Aspekt Antidiskriminierung und der rung und Gleichbehandlung im eige-
Diversity-Ansatze nen Arbeitsumfeld unter Berlcksichti-
gung der Diversity-Ansatze
16.00 — | Fortsetzung Prasentation der Arbeitsergebnisse | Gruppenarbeit und Plenums- Prasentation der Ergebnisse der
17.30 diskussion Arbeitsgruppe im Plenum,
Zusammenfassung und
Ergebnissicherung
17.30 | Schlussrunde Feedback und abschlieBende Fra- | Plenumsdiskussion Evaluation
18.00 gen
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