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EINLEITUNG

Bildung und zivilgesellschaftliches Engagement von Menschen haben in der
deutschen Gesellschaft eine ganz besondere Beziehung. Denn der Wunsch, dass
man sein eigenes (fachliches) Wissen und seine Kompetenzen fiir eine ehren-
amtliche Tatigkeit einsetzen mdchte, verpufft oft schnell, wenn man wahrend
des freiwilligen Engagements in ein pauschales Qualifizierungsprogramm
hineingezwéngt wird, ohne gefragt zu werden, welches (Fach-)Wissen, welche
Expertisen und Kompetenzen man denn eigentlich mitbringt. Dies passiert vor
allem dann, wenn es darum geht, Forderung fiir Projekte und Aktivitidten zu
erhalten, denn Férdermittel werden meist an eine obligatorische Qualifizierung
gekoppelt vergeben. Hiervon betroffen sind inshesondere ehrenamtlich
engagierte Menschen mit Zuwanderungsgeschichte, denn ihr mitgebrachtes
Wissen wird kaum bis gar nicht anerkannt und oft in Frage gestellt.

Genau hier setzt das vorliegende Bildungskonzept an und geht neue Wege,
indem das Vorhandene sichtbar gemacht, gezielt genutzt sowie bei Bedarf
vertieft und erweitert wird. Das Konzept ist in vielerlei Hinsicht innovativ.
Wichtiger noch ist, dass es, im Gegensatz zu einem aufgezwungenen pauschalen
Qualifizierungsprogramm, den Ansatz des selbsthestimmten, flexiblen Lernens
bietet, was fiir ein Bildungskonzept im Rahmen eines freiwilligen Engagements
von essenzieller Bedeutung ist. Es bietet nicht nur zeitliche und raumliche,
sondern auch inhaltliche Flexibilitdt, sodass die Lernenden selbst bestimmen
kénnen, welches Wissen und welche Kompetenzen sie erwerben wollen.

Zudem zeichnet sich das Konzept durch einen ganzheitlichen Ansatz von
gegenseitiger Wissensvermittlung und Empowerment bei gleichzeitiger prakti-
scher Anwendung aus, der auch eine angemessene Honorierung des Teilens von
Wissen mit anderen Menschen miteinschlieBt. Eine weitere Besonderheit dieses
Konzepts liegt im Ansatz der Rollenprofilierung, die den Wunsch eines jeden
Menschen mitberiicksichtigt und seine Personlichkeit in den Fokus riickt:

Wo und wie will ich mich engagieren und als wer? Das ist fiir migrantische,
ehrenamtlich engagierte Menschen wie mich besonders wichtig, denn unser
Engagement ist so vielfaltig wie die deutsche Gesellschaft selbst, und wir
operieren gleichzeitig in verschiedenen Bereichen der Migration, Integration und
Entwicklungszusammenarbeit. Daher ist dieses Bildungskonzept fiir Menschen
mit Zuwanderungsgeschichte, aber auch an sich fiir alle ehrenamtlich
engagierten Menschen ein Meilenstein, der die defizitorientierten, pauschalen
Qualifizierungsprogramme ablost und ein zeitgemiRBes, dem gesellschaftlichen
Wandel gerecht werdendes Bildungsangebot hervorbringt, das auf vorhandene
Expertisen aufbaut und ein gegenseitiges Empowern ermdéglicht.

Dr. Dolgor Guntsetseg,
Stellvertretende Vorsitzende des Vereins der Mongolischen Akademiker e. V.



Das Forum der Kulturen Stuttgart e. V. wurde vor nun bald 25 Jahren gegriindet
als Eigeninitiative von Migrantenvereinen, die ihr zivilgesellschaftliches Wirken
selbst in die Hand nehmen und als eigenstandige und selbstbestimmte
Akteure wahrgenommen und wertgeschatzt werden wollten.

Und so formulierte das Forum der Kulturen bereits sehr friih seine Kritik

an einer Integrationspolitik, die Menschen mit Migrationserfahrungen iiber
scheinbare Defizite definierte, statt iiber vorhandene Kompetenzen und ein
wirkungsvolles zivilgesellschaftliches Engagement. Die Starkung und die
Sichtbarmachung dieses Engagements und all der damit verbundenen
Kompetenzen und Expertisen stand seitdem im Mittelpunkt der Arbeit des
Dachverbandes. Dabei schuf das Forum der Kulturen hierfiir Freiraume und
stellte Ressourcen bereit, um die fiir das (post-)migrantische Engagement
notwendigen Strukturen der (post-) migrantischen Organisationen zu starken.
Das ,,House of Resources” war ein zentrales Ergebnis dieser Bemiihungen.

Qualifizierung und Weiterbildung waren wichtige MaBnahmen zur Starkung
von Engagement in seiner Vielschichtigkeit und hatten deshalb von Beginn
an eine zentrale Bedeutung in der Arbeit des Forums. Mit der Zeit wurde
klarer, dass nicht die WeiterbildungsmaBnahmen die Voraussetzung fiirs
zivilgesellschaftliche Engagement von Menschen aus den (post-)migrantischen
Organisationen (, Lernt erst was - erst dann kénnt ihr auch was machen*),
sondern das Engagement selbst der zentrale Teil einer jeden Weiterbildung
ist, will sie wirkungsvoll und nachhaltig sein. Denn jede einzelne Begegnung
mit zivilgesellschaftlich Engagierten machte deutlich: sie alle verfiigen
bereits iiber ein Erfahrungswissen und Perspektiven, spezifisches Fachwissen
und persdnliche Fahigkeiten. Sie sind nicht nur Lernende, sondern auch
Lehrende zugleich.

Es brauchte Zeit und nicht geringe finanzielle und personelle Ressourcen, um
diese Erkenntnisse im Austausch mit den Engagierten auszuwerten, weiter-
zuentwickeln und in konkrete Handlungsformate gieBen zu kdnnen. Das
Prozesshafte des Vorhabens zeigt sich auch in der organisationellen Wand-
lung des Forums der Kulturen selbst, das sich mehr und mehr als lernende
Organisation verstehen méchte. Das vorliegende Bildungskonzept findet in
diesem Prozess nicht einen Abschluss, sondern erweist sich vielmehr als
Auftakt zu einer neuen Phase der Bildungsarbeit des Forums. Es wartet auf
alle Beteiligten eine groBe Gemeinschaftsaufgabe, bei der es viel zu lernen
gibt und bei der durch fortlaufende Erfahrungen neue, richtungsweisende
Wege bestritten werden, die das von der verantwortungsvollen, selbstbe-
stimmten und -wirksamen Weiterbildung gepragte zivilgesellschaftliche
Engagement in den Fokus stellt.

Rolf Graser,
Geschaftsfuhrer des Forums der Kulturen Stuttgart e. V.



WEITERBILDUNG

DURCH ENGAGEMENT

1. DER MENSCH IM MITTEL-
PUNKT EINES (LERN-)SYSTEMS

1.1. Befahigung zum
zivilgesellschaftlichen
Engagement als Auftrag

Ob neben dem Beruf oder hauptamtlich, langfristig
oder als eine Schnuppererfahrung — zivilgesellschaftli-
ches Engagement gewinnt zunehmend an Bedeutung.
Das Verstdndnis von Arbeit hat sich in den letzten
Jahren verdndert. Viele Menschen wollen ihre Fahig-
keiten nicht mehr lediglich zum Geldverdienen ein-
setzen, sondern zu einer menschlicheren Gesellschaft
beitragen. Sie wollen gemeinsam netzwerken, Koope-
rationen schaffen und so Teil eines Systems sein, das
Missstande angeht und die Welt positiv verdndert.

Innerhalb dieser Entwicklung kommt Vereinen, Or-
ganisationen und Netzwerken eine wichtige Rolle zu.
Sie sind der Ort, an dem gesellschaftlich interessierte
Menschen traditionell zueinanderfinden. Doch diese
Gruppen unterliegen dem Wandel der Zeit. Die Mog-
lichkeiten sind gewachsen, mit ihnen aber auch die
Anforderungen. Wie kdnnen Menschen in Vereinen
heute in ihrem zivilgesellschaftlichen Engagement
gestarkt werden? Was motiviert sie? Wie kann diese
Motivation aufrechterhalten und gefdrdert werden?

Das Forum der Kulturen Stuttgart e. V. hat sich als
gemeinniitzige Netzwerkorganisation und Dachver-
band von (post-)migrantischen Organisationen in
Stuttgart den Auftrag gegeben, vor Ort, aber auch
generell, die Stimme von Menschen mit (post-)mi-
grantischen Erfahrungen zu stdrken und horbar zu
machen. Ziel der Arbeit des Forums der Kulturen ist
es, Denk-, Handlungs-, Gestaltungs- und Lernrdume
zu 6ffnen, um den Dialog mit der Gemeinschaft zu
ermoglichen und zur (Selbst-)Reflexion einzuladen.

lichen Leben aktiv und gleichberechtigt teilhaben.
Das Mitwirken in einer zivilgesellschaftlich starken
diversen Gesellschaft setzt eine starke Stimme vor-
aus. Daflir ist es ndtig, Verantwortung flir das eigene
und gemeinschaftliche Tun zu libernehmen und die
Handlungsfahigkeit und Selbstwirksamkeit zu stdrken.

Ein Weg, um diese Entwicklung anzustofRen, ist das
gegenseitige Empowern von Menschen mit Migrations-
erfahrungen und damit verbunden die Stdrkung des
individuellen  zivilgesellschaftlichen Engagements
(siehe Kapitel Il., 1., S. 33, Lernprinzip ). Dies ist das
zentrale Anliegen des vorliegenden Bildungskonzepts.
Zugleich mochte es dazu beitragen, dass die migran-
tische Expertise in der Gesellschaft als gleichwertig
mit der Expertise jener Gesellschaft anerkannt wird.

Durch Empowerment erfahren Menschen als Ler-
nende und Handelnde in einer Gemeinschaft ihre
Selbstwirksamkeit. Sie entwickeln Selbstbewusst-
sein, erkennen und meistern Herausforderungen und
erzielen dadurch Erfolge. Sie trauen sich zu, die Welt
zu verdndern und geben nicht schnell auf, wenn sie
auf Widerstdnde stoRen.

Das hat auch Auswirkungen auf das pddagogische
Konzept: Im vorliegenden Bildungsangebot gestalten
die Teilnehmer*innen durch selbstbestimmtes und
selbstorganisiertes Lernen in Gemeinschaften den
Lernprozess und iibernehmen Verantwortung fiir das
eigene Lernen und Handeln. Als Multiplikator*innen
reflektieren sie ihre Expertise und bringen sie selbst-
bewusst und auf Augenhohe in etablierte Struktu-
ren ein. Lehrende und Dozierende sind Coaches,
Begleiter*innen, Unterstiitzer*innen, die Fiirsorge
geben, anleiten, gleichzeitig aber auch loslassen
kdnnen und Lernenden den Raum geben, Fehler zu
machen. Natlrlich hat auch fremdbestimmtes Ler-
nen seine Daseinsberechtigung und seinen Platz.
Das Forum der Kulturen strebt jedoch an, diese
Fremdbestimmung nicht zu sehr auszudehnen.

Das Forum der Kulturen fordert den Impuls, dass Multiplikator*innen sind Menschen, die ihr Wissen,
jeder Mensch in der Gemeinschaft das Beste gibt, ihre Expertise und ihre Erfahrungen in etablierte Struk-
um gemeinsame Werte, Ziele und Visionen voranzu- turen einbringen, multiplizieren und reflektieren. Das
bringen. Die Vision des Forums der Kulturen ist eine gilt flir die eigenen (post-)migrantischen Organisationen
rassismusfrei(er)e Gesellschaft, in der Menschen mit ebenso wie fir Institutionen der Gesellschaft.
(post-)migrantischen Erfahrungen am gesellschaft-
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Im Mittelpunkt des Lernens steht das Potenzial der
Teilnehmer*innen. Das kdnnen Interessen und Fd-
higkeiten, aber auch Erfahrungen sein. Sie werden
zu Expert*innen ihres individuellen, persénlichen
Fachgebiets.  Zivilgesellschaftliche Einsatzgebiete
fir Multiplikator*innen kénnen (post-)migrantische
Organisationen innerhalb des Forums der Kulturen,
aber auch innerhalb der Gesellschaft sein. Interes-
sant sind auch die Schnittstellen zu kommunalen
Themen und Anforderungen.

Entwicklung und Befahigung
der Menschen mit Migrationserfahrungen
fur das zivilgesellschaftliche Engagement

Wie wird man ein*e Multiplikator*in? Welche Tatig-
keiten ibt man genau aus? Welche Expertise und
Kompetenzen sollten Multiplikator*innen besitzen?
Und was kann man wo bewirken? Diese und andere
Fragen beantwortet das Forum der Kulturen in der
vorliegenden Publikation.

Wissensvermittler*in

Berater*in

Critical Friend

BEGLEITUNG DURCH DAS
FORUM DER KULTUREN STUTTGART E. V.

AKADEMIE

Moderator*in

Weiterbildung durch Engagement

Veranderer*in

Die Rolle des Forums der Kulturen
Reformpddagogische Konzepte, Studien zum in-
formellen Lernen und zu Future Skills (ein kompe-
tenzbasiertes Konzept, das im Bildungsbereich — an
Hochschulen, Schulen und in der Erwachsenenwei-
terbildung — zukunftsweisende Kompetenzen auf-
zeigt) werden in der Wissenschaft seit einigen Jah-
ren zunehmend diskutiert. Das vorliegende Konzept
entstand im Unterschied dazu nicht im universitdren
Rahmen, sondern ist ein unmittelbares Produkt der
praktischen Arbeit und Erfahrungen beim Forum der
Kulturen. Als Dachverband der migrantischen und
postmigrantischen Vereine in Stuttgart hat das Fo-
rum der Kulturen seit mittlerweile 25 Jahren tagtdg-
lich mit einer besonderen Gruppe von Menschen zu
tun: mit Vereinsaktiven — mit Menschen also, die sich
bereits innerhalb einer Gruppe flir ein gemeinschaft-
liches Ziel engagieren. Es liegt nahe, dass gerade
diese Menschen besonders gute Voraussetzungen
fiir das gegenseitige Empowerment mitbringen.

Dazu kommt, dass sich das Forum der Kulturen selbst
in der Transformation zur lernenden Organisation
befindet, in der das prozesshafte und dynamische
Lernen im Dialog iber gemeinsame Werte, Ziele und
Visionen gefordert wird. Alle Beteiligten, Mitarbei-
tende sowie im Verein und in den Angeboten aktive
Menschen, kdnnen hier lernen und mitgestalten. Das
Forum der Kulturen ist (iberzeugt, dass Menschen im
System lernen und handeln: Das Ich lernt im Wir.
Jeder einzelne Mensch trdgt Verantwortung fiir die
Gemeinschaft.

Das alles fliel3t in dieses Konzept ein: Es lebt von und
mit den Menschen, die sich daran beteiligen. Es wird
kontinuierlich Uberprift und Uberarbeitet, ist also nie
abgeschlossen, sondern ein lernendes System,
das immer wieder reflektiert und aktualisiert wird.
Vom gemeinsamen Austausch profitieren alle Betei-
ligten. Deshalb spricht das Forum der Kulturen von
gegenseitigem Empowerment. Die Dynamik und die
Prozessorientierung ermdéglichen den zumeist ehren-
amtlich tatigen Multiplikator*innen die konstante An-
passung an die sich stets wandelnden Erfordernisse
der (Vereins-)Arbeit (z. B. im Bereich Digitalisierung)
(siehe Kapitel II., 1., S. 33, Lernprinzip). Zugleich
kdnnen die Lernenden dieses System ebenso wie das
System ihres eigenen Umfelds verandern.

Modern, partizipativ und potenzialorientiert stellt
das gegenseitige Empowerment den Menschen und
seine individuellen Fahigkeiten ins Zentrum:

¢ Die Lernenden werden als Handelnde betrachtet.
Das ist die Voraussetzung fiir eine individuelle
und selbstbestimmte Entwicklung.

¢ Die Lernenden libernehmen Verantwortung
fur ihr Lernen und bestimmen selbst, was, wann
und wie sie lernen.

¢ Das Lernen findet im Dialog (iber gemeinsame
Werte, Ziele und Visionen statt und ist
erfahrungs-, projekt- und problembasiert.

¢ Die systemische, persdnliche und
organisationelle (Selbst-)Reflexion der
Wiinsche, Werte und Visionen wird geférdert.

1.2. Kriterien und
Beratungsansatz

Die personlichen und organisationellen Werte, Zie-
le und Visionen sowie die Selbstreflexion zu Fragen
wie ,Was mdchte ich lernen?” und ,Wozu mdchte
ich es lernen?” stehen im Zentrum dieses Bera-
tungsangebots. Die Bedarfe und Voraussetzungen
der Lernenden wie Wissensstand, Zeitressourcen,
Lerntempo etc. werden dabei flexibel und individuell
beriicksichtigt. All diese Variablen kdnnen jederzeit
an neue Erfordernisse angepasst werden. Die Bera-
tung und Prozessbegleitung erfolgen durch Mitarbei-
tende des Forums der Kulturen sowie im Dialog mit
anderen Lernenden. Grundvoraussetzung fiir die
Teilnahme an den Lernangeboten und die Tatigkeit
als Multiplikator*in ist, dass die Lernenden aus der
(post-)migrantischen Zivilgesellschaft kommen und
damit Multiperspektivitdt mitbringen.

Ein gewdhnliches Bewerbungsgesprdch ist in die-
sem Bildungskonzept nicht vorgesehen. Stattdessen
gibt es mehrere begleitende Beratungsgesprdche
im Laufe der Zusammenarbeit. Um diese Gesprdche
strukturiert fiihren zu kénnen, erstellt das Forum der
Kulturen flir alle Berater*innen ein internes Bera-
tungskonzept.

" Michael Wihlenda, Taiga Brahm, Lina Greger (Hrsg.) ,Social Innovation Education. Transformierende Lernprogramme fiir Hochschulen",
Das World Citizen School-Modell, Lernphilosophie und Lernsystem fiir globales, sozial-innovatives und werteorientiertes Lernen, 2020, Tuibingen, S. 121.

Weiterbildung durch Engagement

13



FUNF ROLLEN DER MULTIPLIKATOR*INNEN

... vermittelt Wissen.

WISSENS-
VERMITTLER*IN

BERATER*IN

... steht anderen Menschen
aus (post-)migrantischen
Organisationen beratend treffen.

zur Seite.

Das Beratungskonzept enthalt:

 Kriterien fur die Auswahl der Multiplikator*innen
(z. B. Qualifikation, Fachkenntnisse, Vorerfahrung,
Interesse etc.),

¢ Definition der Multiplikator*innen-Tatigkeiten
(Bedarfsbeschreibung, Art des Einsatzes, Auf-
tragsklarungs- und Abschlussgesprdch),

 Informationen zu Vertragen und Verglitung (inkl.
Bericht liber die Multiplikator*innen-Tatigkeit und
Rechnungsstellung),

¢ Informationen zur Haftung.

Lernende und Beratende fiihren das Beratungsge-
sprach auf Augenhohe. Die Interessent*innen schat-
zen sich selbst ein und entscheiden, welche Kom-
petenzen sie durch Bildungsmafnahmen aus dem
Angebot des Forums der Kulturen erwerben moch-
ten. Als Hilfsmittel dienen Frage- und Checklisten,
die von den Lernenden wie auch den Beratenden
ausgefillt werden. Idealerweise sollten die in den
Beratungsgesprachen  erworbenen  Erkenntnisse
nachhaltig gesichert werden.

2. TATIGKEITSPROFILE UND
ROLLENVERSTANDNIS

Migrantische Expertise ist eine Bereicherung und ein
Vorteil fiir die Gesellschaft — davon ist das Forum
der Kulturen liberzeugt. Dabei ist es wichtig, dass
die Expertise im Vordergrund steht und nicht ledig-
lich migrantisch gelesen wird. Nicht der Migrations-
hintergrund an sich, sondern das damit verbundene
Wissen zahlt.

Weiterbildung durch Engagement

MODERATOR*IN

... moderiert unter anderem
Arbeitskreise und Netzwerk-

VERANDERER*IN

... vertritt (post-)migrantische
Perspektiven in Ausschis-
sen, Gremien, Jurys und
Organisationen
und trdgt zur diversitatsori-
entierten und interkulturel-
len Offnung bei,
begleitet in Verdnderungs-
prozessen und sorgt fiir
verstarkte Reprdsentanz und
Sichtbarkeit (post-)migranti-
scher Expertise.

In den vergangenen Jahren wurden durch die (post-)
migrantischen Organisationen kontinuierlich Be-
darfe, die fiir ihr jeweiliges zivilgesellschaftliches
Engagement erforderlich waren, an das Forum der
Kulturen herangetragen. Hinzu kommt der lang-
jahrige Austausch des Forums der Kulturen mit
zahlreichen kulturellen und politischen Instituti-
onen der Gesellschaft — innerhalb der Stadt Stutt-
gart ebenso wie landes- und bundesweit. Hieraus
resultierend wurden finf Tatigkeitsprofile
(Multiplikator*innen-Rollen) definiert, die einerseits
die vorhandenen Ressourcen erfassen und produktiv
machen, andererseits dazu beitragen, die aktuellen
gesellschaftlichen Herausforderungen anzupacken:

* Wissensvermittler*in
+ Berater*in

« Moderator*in

¢ Critical Friend

* Veranderer*in

Das Rollenverstandnis ist nicht fest, sondern fluide.
Im Laufe der Zeit kdnnen sich die Anforderungen an
die Multiplikator*innen dndern, so wie sich auch die
Welt im konstanten Wandel befindet. Die im Folgen-
den beschriebenen Rollen stellen demnach 1.0-Ver-
sionen dar, die wie die Bildungsarbeit des Forums
und das vorliegende Konzept selbst als offenes Pro-
jekt verstanden sein wollen. Das Forum der Kulturen
mdochte Lernende ausdriicklich ermutigen, das eige-
ne Rollenverstandnis zu reflektieren, einzuschdtzen
und selbstbestimmt neue Wege zu gehen. Alle sind
aufgerufen, neue, den Anforderungen der (Vereins-)
Arbeit und der Zeit angemessene Rollen und Tatig-
keitsbereiche zu gestalten.

2.1. Wissensvermittler*in

Wissensvermittler*innen ...

.. vermitteln Wissen an andere Menschen aus (post-)migrantischen Organisationen.
Im Mittelpunkt stehen Vereinsarbeit sowie fachbezogenen Themen.

.. kdnnen an externe Partner*innen vermittelt werden.

.. verfligen uiber methodisch-didaktisches Know-how.

.. vermitteln anwendbares Wissen.

.. haben ein Wissensvermittlungskonzept.

.. arbeiten mit sensiblen Themen.

Handlungsfelder:

Wissensvermittler*innen wirken unter anderem durch:
¢ (Basis-)Seminare,

» Workshops,

» Vortrdge,

» Fachtagungen,

¢ Arbeitsmaterialien (Video, Audio, Text).

Einsatzgebiete sind:

e das Forum der Kulturen selbst,

¢ mit dem Forum der Kulturen verbundene Institutionen sowie
« freie Engagements in der Gesellschaft generell.

Tatigkeit:

Wissensvermittler*innen ...

.. erstellen Konzepte fiir Trainings.

.. vermitteln Wissen zu vereinsrelevanten und fachbezogenen Themen.
.. visualisieren Wissen zielgruppengerecht.

.. erstellen Unterrichtsmaterialien.

.. fragen im Rahmen von Priifungen wichtige Themen ab.

.. konzipieren und halten Vortrdge.

.. moderieren und leiten Seminare und Workshops.

Was muss ich mitbringen, um diese Tétigkeit iibernehmen zu kénnen?

Als Wissensvermittler*in bringe ich die migrantische Perspektive mit. Ich bin mir iber meine persénliche
Vielfalt bewusst, reflektiere sie und nutze diese Kompetenz als Ressource in der Zusammenarbeit mit anderen
Personen oder Gruppen.

Als Wissensvermittler*in bin ich Lehrende und Lernende zugleich und freue mich, wenn wir unsere Perspek-
tiven erweitern und daran wachsen. Meine Stdrke ist es, andere Menschen fiir das Lernen zu begeistern,
indem ich mein Wissen auf kreative Art und Weise vermittle und Lernende zum selbstgesteuerten, lebenslangen
Lernen animiere.

Lernkonzepte wende ich nicht stur an, sondern passe sie individuell an die Gruppen an, mit denen ich zu tun
habe. Ich habe ein Gespir flir Gruppendynamik(en). Es ist mir wichtig, dass Teilnehmende sich wohl fiihlen, um
miteinander sowie voneinander zu lernen. Es macht mir Spal, Medien gezielt fiir Unterrichtszwecke zu nutzen.
Ein bewusster Umgang mit Informationen ist mir wichtig. Wesentliches kann ich miindlich und visuell zusammen-
fassen. Wissen vermittle ich auch digital, z. B. in Form von Video-Tutorials oder Audiobeitrdgen. Dadurch haben
die Teilnehmer*innen die Mdglichkeit, in ihrem eigenen Rhythmus unabhdngig von Ort und Zeit zu lernen.

Als Lehrende bewahre ich die nétige Distanz, bin jedoch mit dem Herzen ganz bei ,meiner” Gruppe.
Es gefallt mir, dass ich mich selbst in meiner Rolle erproben und neue Fdhigkeiten entdecken kann!

Weiterbildung durch Engagement
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2.2. Berater*in

2.3. Moderator*in

Berater*innen ...
.. stehen anderen Menschen (insbesondere aus (post-)migrantischen Organisationen)
beratend zur Seite.
.. verfligen Uber wichtiges Fachwissen und/oder interessante Erfahrung (z. B. im Bereich Vereinsfiihrung).
.. entwickeln gemeinsam mit Vereinen und Institutionen L8sungsansdtze zu Fragen und Herausforderungen
und vermitteln diese auch an andere Menschen.
.. arbeiten mit sensiblen Themen.

Handlungsfelder:

Berater*innen wirken unter anderem:

* in ihren eigenen Vereinen,

* in der One-to-One Beratung ,von Verein zu Verein”,
* in der Gruppenberatung (homogene Gruppen).

Einsatzgebiete sind:

e das Forum der Kulturen selbst,

e mit dem Forum der Kulturen verbundene Institutionen sowie
» Engagements in der Gesellschaft generell.

Zielgruppe:
» Menschen aus (post-)migrantischen Organisationen.

Tatigkeit:

Berater*innen ...

... bereiten Beratungsgesprdche vor.

... kldren Probleme und Fragestellungen.

... stellen Ldsungsansdtze bereit.

... vermitteln diese verstandlich und anschaulich.

Was muss ich mitbringen, um diese Tatigkeit itbernehmen zu kénnen?
Als Berater*in bringe ich meine migrantische Perspektive mit. Ich weil3 um meine persdnliche Vielfalt,
reflektiere sie und nutze diese Kompetenz als Ressource in der Zusammenarbeit mit anderen Personen.

In der Rolle der Beratenden bin ich ein Ohr und ein Herz zugleich. Ich lerne mit den Personen,

denen ich zuhdre und mit denen ich Gesprdche fiihre. Ein offenes Ohr zu haben und gute Fragen zu
stellen, sind meine Stdrken. Ich helfe, indem ich Losungswege aufzeige und Betroffene zur selbststandigen
Ldsungsfindung befdhige. Es macht mir Freude, andere zu ermutigen und Zuversicht zu geben.

Ich habe vieles selbst erlebt und Erfahrungen gesammelt. Ich glaube, dass alle Personen Expert*innen sein kénnen.

Als Berater*in bewahre ich Distanz, bin jedoch ganz mit dem Herzen bei der Sache.
Durch meine Beratung verhelfe ich anderen zum Erfolg. Andere knnen durch mich wachsen.

Aber auch ich kann wachsen. Das motiviert mich und ich bin sicher, dass ich andere durch das Gesprdch motiviere.

Ich behalte Vertrauliches fiir mich.

Weiterbildung durch Engagement

Moderatorinnen ...

.. moderieren Gruppen methodisch.

... sind inhaltlich nicht involviert und gestalten den Inhalt nicht
(Ausnahme: positionierte Moderation, siehe Verdnderer*in).

.. verhalten sich neutral.

.. arbeiten mit sensiblen Themen.

Handlungsfelder:

Moderator*innen moderieren:
¢ Arbeitskreise,

* Netzwerktreffen,

» Workshops,

e Fachtagungen,

¢ Podiumsdiskussionen,

¢ Interviews.

Einsatzgebiete sind:

« der eigene Verein,

¢ das Forum der Kulturen,

¢ mit dem Forum der Kulturen verbundene Institutionen sowie
» externe Veranstaltungen der Gesellschaft generell.

Zielgruppe sind:
e Menschen aus der eigenen (post-)migrantischen Organisation.

Tatigkeit:

Moderatorinnen ...

.. erstellen Agenden und Konzepte.

.. bereiten Inhalte vor.

.. visualisieren (Zwischen-)Ergebnisse.

.. erstellen Protokolle.

.. moderieren Sitzungen und Diskussionen.

Was muss ich mitbringen, um diese Tétigkeit iibernehmen zu kénnen?
Als Moderator*in bringe ich migrantische Perspektiven mit. Ich wei um meine personliche Vielfalt,
reflektiere sie und nutze diese Kompetenz als Ressource in der Zusammenarbeit mit anderen Personen.

Ich bin ein kommunikativer Mensch und habe Freude daran, in der Offentlichkeit aufzutreten.
Meine Stdrke ist es, zuzuhdren und Menschen ins Gesprach zu bringen. Dazu schaffe ich ein

Gesprdchsklima, in dem ein guter Austausch mdglich ist und alle Beteiligten ihre Meinung duf3ern kdnnen.

Das ist mir sehr wichtig.

Ich stelle auch kritische Fragen, bleibe thematisch aber neutral (es sei denn, es handelt sich um
eine positionierte Moderation, siehe Verdnderer*in). Das Fiihren von Gruppen — in diesem Fall Gesprdchs-
teilnehmer*innen — liegt mir.

Ich kann mit unerwarteten Situationen souveran umgehen und das Gesprdch entgleitet mir nicht.
Meine Arbeit trdgt zum Dialog bei und im besten Fall zum gegenseitigen Verstandnis.
Das motiviert mich. Ich wachse an meiner Aufgabe.

Weiterbildung durch Engagement
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.. sind auf3enstehende Beobachter*innen.

.. geben kritisches Feedback, um eine gleichwertige Zusammenarbeit zu erméglichen.
.. weisen auf strukturelle Ungleichheiten und ihre Wirkung auf die Zusammenarbeit hin.
.. arbeiten ergebnisoffen.

.. arbeiten mit sensiblen Themen.

Handlungsfelder:

* hinterfragen Konzept- und Arbeitspapiere,

¢ lesen Dokumentationen kritisch,

» beobachten Arbeitskreise und Netzwerktreffen und geben Feedback,
» wirken als kritische Begleiter*innen.

* die Bildungsarbeit des Forums der Kulturen,

* (post-)migrantische Organisationen,

 beauftragende Partnerorganisationen und Institutionen,

» Vereine, Institutionen und Organisationen der Gesellschaft generell.

* Menschen aus der eigenen (post-)migrantischen Organisation.
» Menschen, die sich in Vereinen, Institutionen und Organisationen der Gesellschaft generell engagieren.

Tatigkeit:

.. geben Feedback zu Input von Auftraggeber*innen.

.. reflektieren gemeinsam mit den Auftraggeber*innen Machtstrukturen.

.. nehmen die diskriminierte Perspektive ein.

.. nehmen bewusst eine distanzierte Haltung zu Auftraggeber*innen und Organisationen ein.

Als Critical Friend bringe ich eine migrantische Perspektive mit. Ich weil? um meine personliche Vielfalt,
reflektiere sie und nutze diese Kompetenz als Ressource in der Zusammenarbeit mit anderen Personen. Ich kenne
mich in der Diversity-Praxis aus und setze mich mit Vorurteilen, Macht und Diskriminierung auseinander.

Ich weil3, was es bedeutet, von Rassismus und Diskriminierung betroffen zu sein und welche wichtige Rolle
das Empowerment fir die davon betroffenen Menschen spielt. Ich kann mit Zuschreibungen umgehen und auch
mit dem Widerstand gegen eine Verdnderung.

Ich kann Ungleichheiten erkennen und auf sie hinweisen. Ich kann die Aufmerksamkeit auf Missstande lenken,
meine Perspektive aufzeigen und den Blick der anderen erweitern.

Ich lebe selbst Diversitdt und lasse andere Meinungen zu. Die Vielfalt der Perspektiven sehe ich als
Ressource und als Chance fiir die Gesellschaft. Meinungsvielfalt stiitzt Demokratie.

Ich weil3, welche Perspektive ich vertrete, wie ich mich in meiner Rolle verhalte und wie ich mich abgrenze.
Ich halte die ndtige Distanz ein, handle souverdn und nehme nichts personlich. Ich kenne die Methoden, Kritik

angemessen zu vermitteln.

Mich motiviert, dass ich mit meinem Feedback zur Offnung von Strukturen beitrage und Menschen helfe,
neue Perspektive zu entdecken. Ich trage zu einer besseren Welt bei.

Weiterbildung durch Engagement

2.5. Veranderer*in

Veranderer*innen ...

.. setzen Veranderungsprozesse in Gang.

.. vertreten (post-)migrantische Perspektiven in Ausschiissen, Gremien, Jurys und Organisationen und leisten
damit einen zentralen Beitrag zur diversitatsorientierten und interkulturellen Offnung.

.. begleiten Ausschiisse, Gremien, Jurys und Organisationen in Verdnderungsprozessen.

.. bieten positionierte (keine neutrale) Moderationen an, in denen sie Gesprdchspartner*innen bewusst auf
kritische Themen ansprechen.

.. sorgen flr eine verstdrkte Reprdsentanz und Sichtbarkeit (post-)migrantischer Expertise.

.. arbeiten mit sensiblen Themen.

Handlungsfelder:

Veranderer*innen wirken zum Beispiel mit:

¢ in kommunalen Ausschiissen (z. B. dem Gemeinderat), (Bezirks-)Beirdten sowie sonstigen Vertretungsgremien,
* bei Parteien, Gewerkschaften und Wirtschaftsverbanden,

¢ in staatlichen sowie NGO-Gremien,

e in Kulturjurys und Kuratorien und in Kultureinrichtungen,

 bei Verbanden und Organisationen und

* {berall sonst, wo es mdglich ist, institutionalisiert eine (post-)migrantische Perspektive einzubringen.

Einsatzgebiete sind:

* Positionen, fiir die man sich bewirbt oder vorgeschlagen wird (durch Wahl oder Ernennung).

* Arbeitsplatz, an dem die (post-)migrantische Perspektiven eingebracht und dadurch Verdnderungen
herbeigefiihrt werden kénnen.

Zielgruppe:
* in der Regel mehrheitlich Vertretertinnen der Gesellschaft.

Tatigkeit:

Veranderer*innen ...

.. arbeiten sachkundig mit.

.. bringen (post-)migrantische Positionen ein und verfechten sie.

.. gestalten Veranderungen und managen Prozesse.

.. vernetzen sich mit ,Blindnispartner*innen”.

.. halten Widerstande aus.

.. stdrken ihr Durchsetzungsvermdgen.

.. sensibilisieren das Management einer Organisation fiir die menschliche Seite von Veranderungsprozessen.
.. beraten und intervenieren.

.. stellen Machtfragen.

Was muss ich mitbringen, um diese Tatigkeit iibernehmen zu kénnen?

Als Veranderer*in weif ich um meine personliche Vielfalt, reflektiere sie und nutze sie als Ressource.

Ich kenne mich in der Diversity-Praxis aus und setze mich mit Vorurteilen, Macht und Diskriminierung
auseinander. Ich weif3, was es bedeutet, von Rassismus und Diskriminierung betroffen zu sein und kann mit
Zuschreibungen umgehen. Meine Stdrke ist es, die migrantische Perspektive einzubringen, diese zu vertreten
und zu verfechten. Ich moderiere bewusst aus einer bestimmten (z. B. rassismuskritischen) Perspektive und
verfuige Uber die Erfahrung und das Fachwissen, um solche Diskussionen zu leiten.

Mit meiner Arbeit trage ich zur Vielfalt und zum besseren gegenseitigen Verstandnis bei und ermdgliche Teilhabe.
Ich sensibilisiere das Management einer Organisation fiir die menschliche Seite von Verdnderungsprozessen

und gestalte selbst Prozesse. Ich berate, interveniere und stelle Machtfragen.

Ich bin selbstbewusst, kenne meinen Auftrag, wahre die nétige professionelle Distanz und ldse Konfliktsituationen.
Ich kann mich durchsetzen, habe genug Ausdauer, um Prozesse anzupacken und Widerstande aushalten.

Ich reagiere flexibel auf neue Bedarfe, kann gut kommunizieren und netzwerken.

Weiterbildung durch Engagement
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3. SELBSTWIRKSAM DURCH
STARKUNG DER KOMPETENZEN

3.1. Profilbildung und
Profilkompetenzen

Unter Profilbildung versteht das Forum der Kul-
turen die Scharfung von Profilkompetenzen. Sie sind
notwendig, um die oben beschriebenen Tatigkeiten
auszuliben.

Ein klares Profil zu haben, bedeutet, dass die eigene
Personlichkeit und hilfreiche Fahigkeiten im berufli-
chen Kontext sichtbar werden. Menschen mit klarem
Profil unterscheiden sich von anderen Personen, die
(z. B. beruflich) in dhnlichen Bereichen aktiv sind. Im
Fall der hier beschriebenen Rollen handelt es sich
um bewusst entwickelte und betonte Identitdten, in
denen die Multiplikator*innen exzellent sein wollen
(Prioritatensetzung) und auf deren Weiterentwick-
lung sie sich konzentrieren (Fokussierung). Dazu
werden die vorhandenen Ressourcen eingesetzt
(Ressourcenbiindelung).

Profilbildung ist eine der wichtigsten Schritte in der
Entwicklung der Multiplikator*innen. Es geht um
den Menschen selbst, um Stérken und Uberzeugun-
gen. Wer das eigene Profil (und damit die eigenen
Schwerpunkte) kennt, kann sich auf dem (Arbeits-)
Markt positionieren. Selbstverantwortung ist dabei
der Schlissel fiir die Selbstvermarktung.

Multiplikator*innen bendtigen neben ihrer Lebens-
und Selbsterfahrung und ihrem Fachwissen auch
Profilkompetenzen, die sie zu eigenstdndigem Han-
deln befdhigen.

Bei den Profilkompetenzen handelt es sich um
Fahigkeiten und Kompetenzen, die fiir die Tatigkeit
als Wissensvermittler*in, Berater*in, Moderator*in,
Critical Friend und Verdnderer*in notwendig sind.
Diese Kompetenzen befdhigen zum bewussten, zi-
vilgesellschaftlichen Handeln im eigenen Verein,
aber auch in Institutionen und Organisationen der
Gesellschaft. Das qualifizierte zivilgesellschaftliche
Handeln fangt weit vor dem Abschluss des Lernpro-
zesses an. Gefordert werden (siehe Kapitel 1., 3.4,
S. 23, Kompetenzfelder):

Weiterbildung durch Engagement

rassismuskritische und
diversitatssensible Kompetenzen,

* digitale Kompetenzen,

e kommunikative Kompetenzen,

* beraterische Kompetenzen,
 sozialunternehmerische Kompetenzen,
* Methodenkompetenzen.

(Selbst-)Reflexion und systemisches Denken férdern
die Selbstwahrnehmung des Individuums in
der Gemeinschaft und seine Selbstwirksamkeit.

Das Forum der Kulturen mdéchte diese Kompetenzen
bei den Lernenden fordern. Dabei werden das Kom-
petenzverstdndnis erldutert, Kompetenzfelder auf-
gezeigt und die stufenweise Kompetenzentwicklung
und Beteiligungsstufen vorgestellt. Diese Herange-
hensweise und die Verknlpfung mit den Tatigkeits-
profilen geben den Lernenden und den Berater*innen
des Forums der Kulturen Orientierung im gemeinsa-
men Dialog liber Werte, Ziele und Visionen.

Stufen des Empowerment-Angebots:

» Stufe 1. Potenziale ermitteln
Kompetenzen, Fach- und Erfahrungswissen und
Perspektiven werden ermittelt. In dieser Phase
geht es auch um das mdgliche bzw. gewlinschte
Tatigkeitsprofil.

» Stufe 2. Bedarf ermitteln
Neu anzueignendes Wissen und noch
offene Kompetenzen werden entsprechend
dem gewiinschten oder erstrebten
Tatigkeitsprofil festgehalten.

o Stufe 3. Einen individuellen
Empowerment-Plan erstellen
In stetigem Dialog mit der begleitenden
Person aus dem Forum der Kulturen
entsteht ein personlicher und immer wieder
wandelbarer Empowerment-Plan, der es
den Mulitplikator*innen mdéglich macht, die
angestrebten Tatigkeiten auszutiben.

Die Stufen 2 und 3 kénnen immer wieder wiederholt
und aktualisiert werden. Der Lernprozess und die
Lernziele der Lernenden passen sich auf diese Weise
an die aktuellen Erfordernisse an.

3.2. Kompetenzverstandnis:
Kompetenzen als zentrale
Ressource und Methode

Empowerment versteht das Forum der Kulturen
grundsdtzlich potenzialorientiert. Im Mittelpunkt
steht der Mensch mit all seinen Erfahrungen, Kom-
petenzen und seinem Wissen. Erfahrung, z. B. in der
Vereinsarbeit, Lebens- und Selbsterfahrung sowie
mitgebrachte Perspektiven, zdhlen ebenso wie fach-
liches Wissen und die oben genannten spezifischen
Profilkompetenzen. Erst im Zusammenspiel bilden
diese drei Elemente den Begriff der Kompetenz,
so wie er im vorliegenden Konzept verstanden wird.

Unter Fachwissen versteht das Forum der Kultu-
ren einerseits das so genannte Schulwissen, das zum
Beispiel durch den Besuch von Schulen, Ausbildungs-
stdtten etc. erworben wurde. Andererseits zahlt auch
das spezifische Fachwissen, etwa im IT-Bereich (z.
B. Erfahrung im Arbeiten mit Excel-Tabellen), im fi-
nanziellen Bereich (z. B. buchhalterische Kenntnis-
se) oder im gesellschaftlichen Bereich (z. B. in der
Anti-Rassismus- und Anti-Diskriminierungsarbeit,
entwicklungspolitischen Arbeit).

Wissen wird im Leben stets auch informell gewon-
nen, z. B. beim zivilgesellschaftlichen Engagement in
der eigenen (post-)migrantischen Organisation oder
durch Selbsterfahrung, z. B. Rassismuserfahrung.
Menschen mit Migrationserfahrungen lernen im in-
formellen Bereich oft lebenslang und geben hier ihr
Wissen weiter. Das Forum der Kulturen bezeichnet
dieses informell erworbene Wissen als Erfahrungs-
wissen. Erfahrungswissen wird oft nicht bewusst

wahrgenommen und deshalb auch selten als Kom-
petenz erkannt. Das vorliegende Bildungskonzept
integriert das Erfahrungswissen explizit in das Kom-
petenzverstdandnis — und zwar gleichwertig mit dem
Fachwissen und den Profilkompetenzen.

Indem das Forum der Kulturen das im zivilgesell-
schaftlichen Engagement Erlernte und die dadurch
gewonnenen Kompetenzen anerkennt, wird Bildung
gréRer gedacht. Denn zivilgesellschaftliches
Engagement ist Bildung und (post-)migranti-
sche Organisationen sind Bildungsorte. In zivil-
gesellschaftlichen Organisationen findet ein selbst-
organisiertes und selbstbestimmtes Lernen durch
Engagement statt. Die Engagierten verfiigen lber
ein ausgeprdgtes sozialunternehmerisches Denken
und Handeln.

Die damit verbundenen Kompetenzen und das
Erfahrungswissen werden als zentrale Res-
sourcen gesehen. Sie werden in den Lernprozess
eingebunden und im Dialog um Werte, Ziele und Vi-
sionen gemeinsam weiterentwickelt. Das Erkennen,
Fordern und Entwickeln von Ressourcen steht im Mit-
telpunkt des gegenseitigen Empowerments.

Gleichzeitig ist das Erkennen und Aktivieren dieses
vorhandenen Potenzials und das Ermdglichen ei-
ner aktiven Beteiligung (Co-Creation) eine zentrale
Methode in der Bildungsarbeit des Forums der Kul-
turen. Uber die gesamte Lernzeit hinweg werden die
Beteiligten, die sich oft bereits wahrend des Lern-
prozesses aktiv am gesellschaftlichen Leben ihrer
Organisationen oder in der Gesellschaft beteiligen, bei
der (Selbst-)Reflexion durch eine fachgerechte,
wertebasierte dialogische Begleitung unterstitzt.

VERSTANDNIS VON KOMPETENZ BEIM
FORUM DER KULTUREN STUTTGART E. V.
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Sie definieren selbst im Dialog ihre Lerninhalte, ihr
Lerntempo und ihren Lernfortschritt und beantwor-
ten immer wieder aufs Neue die Fragen ,Was will
ich lernen?” und ,Wozu will ich es lernen?”. Durch
die enge Verbindung zwischen Lernen und An-
wenden in den (Lern-)Gemeinschaften wachst ihr
Selbstverstandnis und ihr Selbstbild als Blrger*innen.
Multiplikator*innen Ubernehmen Eigenverantwortung
fr ihr selbststandiges Tun oder Nicht-Tun, auch in der
Zukunft. Eigenverantwortung ist wichtig, da Lernende
besser vorankommen, wenn sie es lernen méchten.

Bei der konkreten Umsetzung des Empowerment-
Angebots sollen neben externen Expert*innen und
Referent*innen verstarkt auch fachkundige Aktive
aus den (post-)migrantischen Organisationen als
Multiplikator*innen eingesetzt werden. Dazu kom-
men Mitarbeitende des Forums der Kulturen, die zu
agilen Lernbegleitenden werden. Das bedeutet, dass
sie als Coaches gemeinsam mit den Lernenden ein
Lernziel formulieren — abhdngig von der Lernmoti-

KOMPETENZENTWICKLUNG

WISSENS-
VERMITTLER*IN

... gibt Wissen an
andere Menschen aus
(post-)migrantischen
Organisationen weiter.

BERATER*IN

... gibt Wissen an

(post-)migrantischen

ERGANZENDE
PRAXIS

MODERATOR*IN §CRITICALFRIEND

... gibt Wissen an

andere Menschen aus andere Menschen aus
(post-)migrantischen
Organisationen weiter. Organisationen weiter.

vation, dem Vorwissen, der Lernvorliebe und dem
begleitenden Lernprozess. So wird die vorhandene
Expertise im Dachverband gebiindelt, gestdrkt und
zum festen Bestandteil des Bildungskonzeptes.

3.3. Kompetenzentwicklung

Um Menschen mit Migrationserfahrungen in ihrem
zivilgesellschaftlichen Engagement zu stdrken, ist es
notwendig, sie stufenweise in der Entwicklung ihrer
Kompetenz zu unterstiitzen.

Nach dem vom Forum der Kulturen vertretenen
Verstdndnis des gegenseitigen Empowerments sind
vorhandenes Erfahrungswissen und mitgebrachte
Perspektiven Ressourcen. Sie werden in den Lern-
prozess eingebunden. Erganzt wird diese Ressource
durch stetig wachsendes Fachwissen bis hin zur Ex-
pertise, durch die Bildung des eigenen Profils und
die Praxiserfahrung in den Lerngemeinschaften.

VERANDERER*IN

... sorgt fiir einen

... gibt kritisches
Feedback, um eine gleich-
wertige Zusammenarbeit

zu ermdglichen.

verstdrkte Reprdsentanz
und Sichtbarkeit (post-)
migrantischer Expertise.

ERFAHRUNGSWISSEN UND PERSPEKTIVEN

»Aktiv sein”

~Aktiv gestalten”

WISSENS-

VERMITTLUNG

~Wissen sammeln”

~Wissen vertiefen”

~Wissen vertiefen”
Profilkompetenzen

22

WISSENS-
VERMITTLUNG
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PROFILKOMPETENZEN

(spezifische Kompetenzen zu Profilrollen)

3.4. Kompetenzfelder

Uber welche Kompetenzen sollten Multiplikator*innen
in den einzelnen Rollen verfligen? Diese Frage wurde
im Forum der Kulturen intensiv diskutiert. Um eine
mdglichst praxisnahe Auswahl zu treffen, wurden
beim Forum der Kulturen in mehreren Arbeitstref-
fen Kompetenzen definiert. Teilgenommen haben
dabei Vertreter*innen aller Fachbereiche des Forums
der Kulturen. Viele Kolleg*innen arbeiten in ihren
Bereichen mit Multiplikator*innen zusammen — oft
tagtdglich. Dieses Erfahrungswissen von Seiten des
Forums der Kulturen floss in die Definition ein.

Methodisch wurde fiir jede Rolle eine Persona er-
stellt, die dann Kompetenzen zugeordnet bekam. So
entstanden insgesamt sechs Kompetenzfelder sowie
eine Sammlung allgemeiner Kompetenzen.

In der Diskussion zeigte sich, dass nicht alle Formu-
lierungen von allen Beteiligten im selben Sinn ver-
standen wurden. Deswegen werden die Kompeten-
zen, die in diesem Kapitel vorgestellt werden, zum
besseren Verstandnis mit kurzen Erlduterungen ver-
sehen. Es handelt sich dabei eher um Hinweise zum
Verstdndnis, nicht um Definitionen.

KOMPETENZFELD 1:
RASSISMUSKRITISCHE UND
DIVERSITATSSENSIBLE KOMPETENZEN
= ENTWICKLUNG EINER INNEREN
SENSIBILITAT FUR VIELFALT

Im Zentrum des ersten Kompetenzfelds stehen Fa-
higkeiten, mit Hilfe derer sich Einzelpersonen oder
Gruppen mit ihrer eigenen Vielfalt und ihren mul-
tiplen Identitdtszugehdrigkeiten auseinandersetzen
und diese reflektieren. In der lokalen oder globalen
Zusammenarbeit mit Einzelpersonen oder Gruppen
kann diese Ressource nutzbar gemacht werden. Im
Fokus stehen der Austausch lber ungleiche Macht-
verhdltnisse und das Lernen von- und miteinander.

Folgende Kompetenzen werden
unterschieden*

Einfithrung in die Diversity-Praxis
Lebensrealitdten und gesellschaftliche Positioniert-
heit stehen in engem Verhdltnis zueinander. Diversity
bedeutet, die damit verbundenen Machtverhdltnisse
zu reflektieren und Verdanderungen zu fordern. Ziele
von Diversity sind das Bewusstwerden und in Kon-
sequenz der Abbau von Vorurteilen und Diskriminie-
rungen, die Wertschdtzung unterschiedlicher Identi-
tdten und Lebensformen, die aktive Fdrderung von
Partizipation, Chancengleichheit und einer Antidiskri-
minierungskultur sowie das Schaffen von Zugdngen
fiir alle (vor allem im Blick auf die unterschiedlichen
Bedarfe).

Zur Diversity-Kompetenz zdhlen:

¢ Wissen — kognitive Ebene, z. B. Wissen (iber
strukturelle Benachteiligungen und Privilegien,

* Haltung — emotionale Ebene, z. B. Bewusstsein
Uiber eigene Positioniertheit oder Solidaritdt,

¢ Handeln — soziale Ebene, z. B. nicht-diskriminie-
rende Sprache oder Einsatz fiir Teilhabe.

Radical Diversity nach Czollek und Perko
Als Radical Diversity wird eine konkrete Utopie im
Sinne von Ernst Bloch bezeichnet. Sie besagt, dass
selbst wenn die gesellschaftlichen Realitdten derzeit
noch dagegen sprechen, sich doch eine Situation
vorstellen ldsst, in der eine inklusive und partizipati-
ve, alle Menschen in ihrer radikalen Verschiedenheit
anerkennende Gesellschaft verwirklicht ist. Radical
Diversity steht fiir eine kritische Praxis, der es um die
Verdnderung homogener offentlich-politischer Rau-
me, Institutionen, kultureller Praxen und Diskurse
hin zu einem Mainstream der radikalen Verschieden-
heit, Vielfalt und Heterogenitat geht. Das Social Ju-
stice und Diversity Konzept & Training orientiert sich
an dieser Vorstellung. Es fordert eine Politik der Viel-
falt, die auf die affirmative und partizipative Aner-
kennung der Verschiedenheit und gleichzeitig auf die
politische, rechtliche und gesellschaftliche Gleichheit
von Menschen zielt (normativer Referenzrahmen der
Einhaltung der UN-Menschenrechtscharta und der
Gewaltfreiheit). Das Training selbst ist Teil einer sol-
chen Politik der Vielfalt in Richtung der Realisierung
von Radical Diversity (vgl. Praxishandbuch Social Ju-
stice und Diversity).

2Vgl. Leah Carola Czollek, Gudrun Perko, Heike Weinbach Lehrbuch Gender und Queer. Grundlagen, Methoden und Praxisfelder., 2009, Weinheim/Basel;
Gudrun Perko Social Justice and Radical Diversity. Verénderungs- und Handlungsstrategien, 2020, Weinheim;
Maria Kechaja Empowerment — quer gedacht! im Bereich Empowerment bei adis e. V., adis-eV.de
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Empowerment von Menschen und

Gruppen, die negativ von Rassismus oder
Diskriminierung betroffen sind
Empowerment als Antwort auf Rassismus bedeutet
Ermdchtigung. Ziel der Empowermentarbeit ist es,
von Diskriminierung betroffenen Menschen Ressour-
cen aufzuzeigen, um selbstbestimmt und aktiv ihr
Leben und Arbeitsumfeld zu gestalten und mit Dis-
kriminierungserfahrungen umzugehen. Diskriminie-
rung kann zu Ohnmachtsgefiihlen, Angst, Einsamkeit,
Selbstzweifel und vermindertem Selbstwertgefiihl
fihren. Deswegen stehen die Erfahrungen und Be-
dirfnisse der Betroffenen im Zentrum.

Auseinandersetzung mit Vorurteilen,
Macht und Diskriminierung

Wie driickt sich Diskriminierung aus? Durch Herab-
wirdigung, Benachteiligung und Schlechterstellung,
Ausgrenzung, Zuschreibung von Eigenschaften mit
einer negativen Bewertung, Aufwertung der eigenen
Gruppe, Hindernisse fiir gesellschaftliche Teilhabe
(z. B. durch Nicht-Beachten von Bedarfen). Diskrimi-
nierung setzt an sozialen sowie personlichen Zuge-
horigkeiten an. Sie stiitzt sich auf gesellschaftliche
Machtverhaltnisse.

Folgende Fragen leiten die Diskussion:

¢ Wer redet liber wen? Von wem geht z. B.
eine ausgrenzende Aussage aus?
(gesellschaftliche Positionierung)

¢ Wer bestimmt die Normen, z. B. wer oder
was ,normal” ist? Wer entscheidet, wie eine
gesellschaftliche Gruppe bezeichnet wird?
(Definitionsmacht)

« Wer hat wieviel Zugang zu
gesellschaftlichen Ressourcen?
(situative/kontextgebundene Macht),

¢ Wer verhalt sich aus welchen Griinden wie?
(individuelle Voraussetzungen)

¢ Welche Rolle spielen Politik, Gesetze, Sprache,
Ansehen? (strukturelles Umfeld)

¢ Welche Regeln, Vereinbarungen und Arbeitsab-
ldufe unterstiitzen die bestehenden Verhaltnisse?
(institutionelles Umfeld)

Umgang mit Fremdzuschreibungen

und Rollen

Das bedeutet, dass man sich bewusst {iber die Macht
der Zuschreibungen von Menschen ist und weil,
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sich dagegen zu wehren und positive und politische
Selbstbezeichnungen von PoC (People of Color) zu-
zulassen. Solche Selbstbezeichnungen sind zum Bei-
spiel ,Schwarze Menschen” (mit groRgeschriebenem
,S") und ,Menschen of Color”. Diese selbst gewdhl-
ten Bezeichnungen sind aus dem Widerstand gegen
Rassismus erwachsen und haben das Ziel, Rassismus
zu benennen.

Zielgruppenorientiertes Arbeiten

Zielgruppenarbeit setzt das Wissen Uber Regeln,
Ubereinstimmungen, Raumgestaltung, Workshop-
gestaltung etc. voraus. Es muss sichergestellt sein,
dass in einem safer/braver space Uber Diskriminie-
rung und Rassismus gesprochen wird/werden kann.

KOMPETENZFELD 2:
DIGITALE KOMPETENZEN

Digitale Technologien erdffnen neue Mdglichkeiten
der Zusammenarbeit und erleichtern es, Wissen
und Ressourcen miteinander zu teilen. Im Zeitalter
der Digitalisierung und der so genannten Learning
Revolution verdndert sich dabei auch das Tatigkeits-
profil von Trainer*innen, da das Bildungsangebot um
digitale Lernformate und Lernformen (wie Blended
Learning, Online-Trainings, E-Learning, das informel-
le Lernen etc.) bereichert wird.

Folgende Kompetenzen werden
unterschieden:

Medienkompetenz (Media Literacy)

erlaubt es den Multiplikator*innen, Medien zu nutzen.
Die Medien und ihre Inhalte werden dabei kritisch
hinterfragt, relevante Informationen von unwichtigen
unterschieden. Die Multiplikator*innen verstehen,
woriiber berichtet wird und lassen sich nicht tdu-
schen (siehe auch , Informationskompetenz”).

Datenkompetenz (Data Literacy)

befdhigt dazu, Daten zu nutzen und zu schiitzen. Da-
ten werden verantwortungsbewusst gewonnen, ana-
lysiert, geteilt und im Kontext zur jeweiligen Aufgabe
ausgewertet, interpretiert und verwendet. Lernende
Systeme wie K| werden kritisch hinterfragt. Daten-
gestutztes Handeln bedeutet, eine aufgeschlossene
Datenkultur zu pflegen. Menschen mit Datenkompe-

tenz wissen, welche Rolle Daten fiir evidenzbasiertes
Handeln haben. Sie gehen deshalb mit Daten ver-
antwortungsbewusst um und kommunizieren da-
tenbasierte Entscheidungen. Bei Daten geht es um
Big Data, Kiinstliche Intelligenz und das Internet der
Dinge.

Technologiekompetenz

erlaubt den Multiplikator*innen Technologien zu nut-
zen, an die eigenen Bedirfnisse anzupassen oder
selbst zu ,produzieren” (z. B. durch Programmie-
ren). Multiplikator*innen mit Technologiekompetenz
sind stets am Puls der Zeit und kdnnen mit dem sich
schnell andernden Stand der Technik umgehen.

Informationskompetenz

ist die Fahigkeit, zwischen glaubhaften, Ubertriebe-
nen und offensichtlich erfundenen Informationen zu
unterscheiden. Sie umfasst auch die Fahigkeit, Me-
dien zur aktiven politischen Partizipation zu nutzen
(z. B. Schreiben eines Blogs, Diskutieren politischer
Fragen im Netz, kritisch-reflexives Nachdenken Gber
das Teilen von Informationen, Sprache im Netz etc.).

Digitale Ethik

bedeutet, digitale Informationen generell sowie die
Auswirkung des eigenen digitalen Handelns im Be-
sonderen kritisch zu hinterfragen und entsprechende
ethische Entscheidungen treffen.

KOMPETENZFELD 3:
KOMMUNIKATIVE KOMPETENZEN

Kommunikative Kompetenzen sind Fahigkeiten, die
die zwischenmenschliche Kommunikation erleichtern
(z. B. in Teams oder Gruppen, aber auch in der per-
sonlichen Beratung). Effektives und l8sungsorien-
tiertes Kommunizieren trdgt zu einem gelungenen
und konstruktiven Miteinander bei. Kommunikation
heif3t nicht nur reden, sondern auch zuhéren und
nachfiihlen, was die andere Person sagt. In der di-
gitalen Interaktion, z. B. bei Video-Konferenzen, aber
auch in E-Mails und auf Messengerdiensten, geht es
darum, andere zu verstehen und sich angemessen zu
verhalten. Das schlief3t ein, dass alle Beteiligten die
Verhaltensnormen beachten, ihre Kommunikations-
strategien entsprechend anpassen und sich der (z. B.
kulturellen und generationellen) Vielfalt bewusst sind.

Folgende Kompetenzen und Elemente
ermoglichen eine gelungene
Kommunikation:

Rhetorik

ist ein selbstbewusstes Kommunikationsverhalten,
das sich in der gekonnten und zielbewussten Anwen-
dung der Sprache zeigt (z. B. in einer Verhandlung,
einer Diskussion oder einem Vortrag). Rhetorik er-
leichtert es, Menschen zu {iberzeugen und wirkungs-
volle Reden zu halten, denen die Zuhbdrer*innen
gerne folgen und deren Inhalte sie im Geddchtnis
behalten.

Gesprachsfiihrungskompetenz

ist die Fahigkeit, in einer Gesprdchssituation das Ge-
genliber und das Gesagte zu verstehen und darauf
angemessen zu reagieren. Menschen mit Gesprdchs-
fuhrungskompetenz  nehmen  Gesprdchsebenen
bewusst wahr, kdnnen ihr Gegeniiber einschdtzen,
setzen eigene Anliegen in Relation zu denen des
Gegenlbers, duRern sich angemessen und schenken
ihrem Gegeniiber Aufmerksamkeit und (emotiona-
les) Verstandnis.

Fragetechniken

ermoglichen es, Gesprdche zu lenken, Wesentliches
zur Sprache zu bringen und das Gegeniiber zum
Nachdenken und einer (gewiinschten) Reaktion zu
bewegen. Aktives Zuhoren ist dabei unerldsslich.

Feedbackprozesse

sind eine grundlegende Voraussetzung fiir einen
konstruktiven Kommunikationsprozess. Positiv ein-
gesetztes Feedback hilft, Ziele oder Arbeitsergeb-
nisse zu besprechen, Missverstandnisse zu kldren,
Bediirfnisse, Wiinsche und Gefiihle zu vermitteln.

Feedback geben

bedeutet, eine Situation neutral bzw. aus verschiede-
nen Perspektiven zu beobachten, zu analysieren und
diese Beobachtung angemessen zu schildern.

Konfliktlosungskompetenz

ist die Fdhigkeit, einen Konflikt zu erkennen und ihn
konstruktiv zu bewadltigen. Konfliktlésungskompe-
tenz ist eine Grundlage, um gute Beziehungen zu
schaffen. Eine faire Streitkultur soll damit geférdert
werden.

Weiterbildung durch Engagement
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Gewaltfreie Kommunikation

bedeutet, die zwischenmenschliche Kommunikation
so zu gestalten, dass die Beziehung zum oder zur
Gesprdchspartner*in vertrauensvoll und wertschat-
zend ist. Es ist eine sensible Vorgehensweise, die er-
laubt, Nachrichten klar, freundlich, wenn nétig scho-
nend und zugleich bestimmt zu Ubermitteln.

Gruppenfithrung

verlangt die Fahigkeit, Gruppendynamik(en) zu ver-
stehen und damit umzugehen. Unter Gruppendy-
namik wird das positive oder negative Zusammen-
wirken einzelner Personen innerhalb einer Gruppe
verstanden, das bewusst oder unbewusst die Grup-
penmitglieder beeinflusst.

Interventionstechniken

sind Fragen oder Bemerkungen, mit denen
Moderator*innen den Verlauf eines Gesprdchs unter-
brechen und verdndern kdnnen. Sie sind hilfreich, um
Gesprdchsteilnehmer*innen anzuregen, Denkmuster
zu hinterfragen und Routinen zu erkennen. Damit
tragen sie zur Losungsfindung bei und verhindern
eine negative Gedanken- oder Gesprdchsentwick-
lung. Entscheidend ist, dass die Intervention (lat. fur
LUnterbrechung”) zum richtigen Zeitpunkt erfolgt.

Prasentieren und Vortragen

sind erlernbare Techniken, durch die es mdglich wird,
Themen und Fragen zielgruppengerecht, verstand-
lich, wirksam und im besten Fall motivierend zu ver-
mitteln.

Moderationstechniken

sind Instrumente zur Fiihrung eines Gesprdchs oder
einer Diskussion. Sie helfen Moderator*innen dabei,
alle Anwesenden gleichberechtigt einzubeziehen.
Moderation unterstiitzt und ordnet die Kommunika-
tion in Gruppen.

Visualisierung

ist eine Technik, bei der abstrakte Daten und Zusam-
menhdnge optisch dargestellt werden — durch Fotos,
Tabellen, Grafiken oder auch anschauliche sprachli-
che Vergleiche. Visualisierungen erleichtern das Ler-
nen und Verstehen.
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Prozessmoderation

ist eine Form des Projektmanagements. Bei der Pro-
zessmoderation werden Arbeitstreffen moderiert,
Ergebnisse erfasst und Arbeitsschritte definiert. Die
Prozessmoderation trdgt dazu bei, dass ein geplanter
Verdnderungsprozess Schritt flir Schritt umgesetzt
werden kann.

Umgang mit Widerstéinden

Veranderungen sind fiir viele Menschen mit Angsten
verbunden. Diese Angste kénnen sich in einem of-
fenen, aber auch verdeckten Widerstand dufRern. Zu
einer gelungenen Kommunikation gehért es, Wider-
stdnde zu erkennen, ernst zu nehmen und in ange-
messener Form zu diskutieren.

KOMPETENZFELD 4:
BERATERISCHE KOMPETENZEN

Gute Beratung setzt nicht allein Fach- und Erfah-
rungswissen voraus. Berater*innen sollten auch Gber
ein breites Methodenrepertoire und Fragetechniken
verfligen sowie die wichtigsten Beratungsansdtze
und Theorien kennen.

Folgende Kompetenzen und Elemente
werden unterschieden:

Aktives Zuhédren

ist eine Technik der Gesprdchsfiihrung, in der eine
offene, aktive, respektvolle und empathische Einstel-
lung gegeniiber Gesprdchspartner*innen vorhanden
ist. Aktives Zuhdren verlangt, sich flir das Gegenliiber
Zeit zu nehmen, die eigene Meinung zuriickzuhalten
und dem Gesagten Aufmerksamkeit zu schenken.

Beratungshaltung

ist eine Haltung in einer Gesprdchssituation, die Ei-
geninitiative und Selbstverantwortung beim Gegen-
uber foérdert. Das Gegeniiber erhdlt explizit keine
Ratschldge, sondern wird dabei unterstiitzt, eine au-
tonome Entscheidung zu treffen.

Perspektivwechsel

ist eine Fahigkeit, sich in andere Menschen hinein-
zuversetzen und ihre Perspektive einzunehmen (z.
B. Einschdtzung der Situation oder grundlegende
Weltsicht).

Professionelle Distanz

bedeutet, sich im beruflichen Umgang mit anderen
der eigenen Position und Rolle bewusst zu sein. Aus
der Distanz lassen sich Konflikte oft leichter erkennen
und ansprechen. Die Beteiligten kénnen sich bewusst
positionieren, entsprechend ihrer Rolle handeln und
so die Balance halten.

Abgrenzung
ist die Fahigkeit, etwas (z. B. Kritik, Misserfolg) nicht
personlich zu nehmen, sondern souverdn zu reagieren.

KOMPETENZFELD 5:
SOZIALUNTERNEHMERISCHE
KOMPETENZEN

Gelungene Zusammenarbeit und erfolgreiches
Netzwerken setzen sozialunternehmerische Kom-
petenz voraus. Ein sozialunternehmerisch kompe-
tenter Mensch geht ein Thema kooperativ an: Er
oder sie diskutiert, hort zu, handelt Positionen aus,
erkennt und anerkennt die Stdrken der anderen.
Multiplikator*innen wissen tber ihre Rolle(n), beach-
ten die Bedurfnisse der Gruppenmitglieder, sehen und
wertschdtzen ihre Stdrken und setzen sie gezielt fur
die gemeinsame Arbeit ein. Die berufliche (Selbst-)
Reflexion ist fur sie ein Instrument, um sich und die
eigene Arbeit zu hinterfragen und weiterzuentwi-
ckeln. Selbststandiges Arbeiten, unternehmerisches
Bewusstsein und die Kenntnis ,harter” Fakten wie
Recht, Akquise und Auftragsgestaltung gehdren dazu.

Folgende Kompetenzen und Elemente
werden unterschieden:

Netzwerkkompetenz

heiRt, in berufliche Netzwerke eingebunden zu sein,
zu partizipieren und mit Netzwerkpartner*innen zu
interagieren. Zur Netzwerkkompetenz gehdrt es auch
zu wissen, auf wen man bei Bedarf zugehen kann.

Verhandlungskompetenz

ist die Fahigkeit, Verhandlungen interessenausglei-
chend zu fiihren. Ziel ist es, eine Einigung herbei-
zuflihren.

Sicheres Auftreten
bedeutet, sich selbst und eigene Bedirfnisse zu ach-

ten und gleichzeitig die fremden Bediirfnisse und
Rechte zu respektieren. Menschen mit sicherem Auf-
treten begegnen unbekannten Situationen mit Ruhe
und Gelassenheit, suchen den direkten Blickkontakt,
stehen aufrecht und dufRern sich freundlich, ent-
spannt und dennoch verbindlich.

Rollenverstédndnis

setzt die Fahigkeit voraus, sich der eigene(n) Rolle(n)
und Erwartungen des Umfelds bewusst zu sein. Ein
gutes Rollenverstdandnis erlaubt es Menschen, sich
von Tatigkeit(en) zu distanzieren, die nicht zur eige-
nen Rolle gehéren.

Professionelle (Selbst-)Reflexion

erlauben es einer Person, im beruflichen Kontext
Uiber sich nachzudenken und das eigene Denken,
Fuhlen und Handeln zu analysieren und zu hinterfra-
gen. Ziel der professionellen Selbstreflexion ist es,
entsprechend der Rolle und der eigenen Personlich-
keit zu handeln.

Selbststindiges Arbeiten

ist eine Fahigkeit, selbst Ziele zu definieren, Not-
wendigkeiten einer Handlung zu erkennen, Aufgaben
eigenstdndig zu bearbeiten und entschlussfreudig zu
handeln. Dazu gehért auch Problemlésungskompe-
tenz.

Flexibilitat
heiRt, auf neue Bedarfe eingehen kdénnen.

Unternehmerisches Denken

bedeutet, Aufgaben mdglichst effektiv zu organi-
sieren, Prioritdten zu setzen und Entscheidungen
zu treffen — alles im Sinne des Unternehmens (wo-
bei das ,Unternehmen” auch die Person selbst sein
kann).

Selbstmarketing

Beim Selbstmarketing (auch ,Selbstvermarktung”)
geht es um das bewusste Bewerben der eigenen
Person und Fdhigkeiten im beruflichen Kontext. Die
eigene Person entspricht dabei einer Marke, Stdrken
werden herausgearbeitet und gezielt betont. Jede
Person ist einzigartig. Eingebunden in ihr soziales
Umfeld besitzt sie Eigenschaften, Fahigkeiten und
Wissen, die flr sie charakteristisch sind. Kompetenz,
Leistungsmotivation und Personlichkeit sollten im
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Selbstmarketing gut kommuniziert werden. Elemente
des Selbstmarketings kdnnen zudem wiedererkenn-
bare Stilelemente im Schriftverkehr, bei Farben und
Formen, Accessoires, Outfits, Umgangsformen, Gestik,
Mimik etc. sein.

Akquise, Auftragsgestaltung und
Konzepterstellung

Wer Kund*innen gewinnen mdchte, sollte gut zuho-
ren und beobachten, was sie benétigen. Selbstunter-
nehmerisch denkende Menschen handeln Auftrdge
aus und gestalten Inhalte. Sie wissen, warum, wofur
und wie man etwas tut und schaffen dadurch klare
Rahmenbedingungen fiir die Zusammenarbeit.

Rechtliches

Die Kenntnis von Rechtsgrundlagen wie Vertrags-
recht, Verguitung, Haftungsfragen ist fiir die angehen-
den Multiplikator*innen wesentlich. Rechtsthemen
sind daher ein Grundelement des Empowerment-
Angebots.

KOMPETENZFELD 6:
VERSTEHEN VON ORGANISATIONS-
STRUKTUREN UND METHODEN

Unsere (Arbeits-)Welt befindet sich im steten Wan-
del. Wer Entwicklungsprozesse begleiten mdochte,
sollte Arbeitszusammenhdange verstehen und Gestal-
tungskomponenten des Prozessdesigns kennen. Me-
thodenkompetenzen erlauben es Multiplikator*innen,
methodisch, selbstorganisiert und gestaltend vorzu-
gehen. Die bendtigten Methoden und Werkzeuge
werden dabei kreativ weiterentwickelt sowie an die
eigene Persdnlichkeit und die Zielgruppe angepasst.

Folgende methodischen Kompetenzen
werden unterschieden:

Zeitmanagement

heilt, die zur Verfligung stehende Zeit effizient und
wirkungsvoll zu nutzen, indem Arbeitsschritte und
Aufgaben sinnvoll aufgeteilt werden.

Selbstmanagement

bezeichnet die Fahigkeit, die persénliche und beruf-
liche Entwicklung zu gestalten, sich Ziele zu setzen
und daflir passende Rahmenbedingungen zu schaffen.
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Selbstmanagement verlangt Organisationstalent und
Planungsstarke.

Projektmanagement

bietet Methoden, die zum Gelingen von Projekten
beitragen. Dazu gehdren das Initiieren, Planen, Steu-
ern, Kontrollieren und AbschlieRen von Projekten.

Prozessdesign
bedeutet zu wissen, wie einzelne Arbeitsschritte bei
Treffen und Projekten geplant werden.

Ergebnissicherung

verlangt nach Methoden, die die Lern- oder Arbeits-
prozesse dokumentieren und zu einem spdteren
Zeitpunkt als Erinnerung dienen kdnnen.

Change Management

ist das Grundlagenwissen um Aufgaben, MalRnahmen
und Tatigkeiten, die in einer Gruppe, einem Unter-
nehmen oder einer Organisation eine Verdnderung
bewirken kdnnen (z. B. neue Strukturen, Strategien,
Systeme, Prozesse oder Verhaltensweisen).

Organisationsentwicklung

steht fir den geplanten, systematischen Wandel in
Unternehmen, Organisationen oder Verwaltungen.
Ziel ist es, die organisatorische Leistungsfahigkeit
und Qualitat der Zusammenarbeit zu verbessern.

Partizipative Organisationsentwicklung
heiRt, Menschen in Entscheidungsprozesse einzubin-
den, sie an einer Sache passiv teilhaben zu lassen
oder aktive Partizipation zu ermdglichen.

VERHALTENSWEISEN UND
FAHIGKEITEN

Diese folgenden Verhaltensweisen und Fahigkeiten
erlauben Multiplikator*innen eine (noch) bessere
Ausfiihrung ihrer Rolle:

Analytisches Denken

heiRRt zu verstehen, wie und warum Dinge so funk-
tionieren, wie sie funktionieren. Multiplikator*innen
sammeln Daten und Informationen, identifizieren Ur-
sachen und Folgen und treffen auf dieser Grundlage
ihre Entscheidungen.

Kommunikationsfahigkeit

bedeutet konstruktiv, effektiv und bewusst zu kom-
munizieren. Das heiRt, mindliche und schriftliche
Informationen verstdndlich zu gestalten, aber auch
Botschaften anderer richtig zu interpretieren (z. B.
durch aktives Zuhdren sowie mimische und gestische
Signale).

Kritikfahigkeit

ist die Fahigkeit, auf sachlich formulierte und gerecht-
fertigte Kritik von anderen zu reagieren, sie anzuneh-
men und positiv zu verarbeiten. Multiplikator*innen
lernen aus Fehlern, verbessern dadurch die eigenen
Fahigkeiten und duRern konstruktive Kritik gegen-
uber anderen.

Teamfahigkeit

ist die Fahigkeit, im Team konstruktiv zusammenzu-
arbeiten, Vorschldge und Ideen einzubringen und zu
verfolgen, aber auch andere Meinungen und Ansichten
zu respektieren und gegebenenfalls zu unterstitzen.

Organisationsfahigkeit

bedeutet Arbeitsabldufe (z. B. Projekte, Aufgaben,
Termine) planen und ordnen zu kdnnen. Dabei werden
zeitliche und personelle Ressourcen optimal eingesetzt.
Multiplikator*innen kdnnen Ziele definieren, priorisieren
und so handeln, dass diese Ziele erreicht werden.

Strukturiertes Vorgehen

ist die Fahigkeit, die eigene Arbeit sinnvoll zu ord-
nen, zu planen und zu systematisieren. Durch eine
klare Struktur ist es mdglich, Aufgaben (meist) ohne
Zeitdruck zu erledigen und auch unbeliebte Dinge
anzupacken.

Zuverlassigkeit

bedeutet, dass man auf einen Menschen vertrauen
kann. Das kann die Piinktlichkeit betreffen, das ver-
einbarte Erscheinen zu Terminen oder eine hohe
Qualitdt der gelieferten Arbeit. Zuverldssig sind auch
Menschen, die zu ihrem Wort stehen.

Pinktlichkeit

ist die Fdhigkeit, zum vereinbarten Zeitpunkt am
rechten Ort zu erscheinen oder die Aufgabe zu er-
ledigen. Wer plinktlich ist, zeigt in Deutschland Re-
spekt gegeniiber anderen und ist somit verldsslich
und hoflich.

Frustrationstoleranz

beschreibt die Fahigkeit, konstruktiv mit einer unan-
genehmen Situation umzugehen und gegen Riick-
schldge, Benachteiligungen, Enttduschungen und
unerfillte Erwartungen gewappnet zu sein.

Akzeptanz

beschreibt die Fahigkeit, (noch) nicht Anderbares zu
akzeptieren. Akzeptanz ist keine Resignation, son-
dern eine Ressource, mit deren Hilfe sich krisenhafte
Situationen und belastende Ereignisse kompetent
bewadltigen lassen.

Empathie

ist die Fahigkeit, sich kognitiv und emotional in eine
andere Person hineinzuversetzen und so die Blick-
weise und die Bedarfe dieser Person zu verstehen.
Bei Multiplikator*innen kénnen diese anderen Perso-
nen z. B. Auftraggeber*innen oder Ratsuchende sein.

Geduld

ist die Fahigkeit zu warten oder etwas zu ertragen.
Mit Geduld lassen sich Situationen und Umstande bes-
ser beurteilen und damit viele Probleme leichter lGsen.

Mutig sein

bedeutet, festen Strukturen und Menschen in hohen
Positionen selbstbewusst und souverdn auf Augen-
héhe zu begegnen. Multiplikator*innen treten mutig
fur ihre Werte und Aufgaben ein. Es verlangt Mut,
Machtfragen zu stellen. Dabei spielt die eigene Hal-
tung eine bedeutende Rolle.

Weiterbildung durch Engagement
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3.5. Zusammenstellung der Tatigkeitsprofile Beratungskompetenzen

und der dazugehdrenden Kompetenzen Aktives Zuhdren v v v v
Beratungshaltung v v v v
Perspektivwechsel v 4 v v
c = < Professionelle Distanz v v v v
. *;:J c .’g % Abgrenzung v v v

b E % E 3 Sozialunternehmerische Kompetenzen
§ g E < E Netzwerkkompetenz v 4 v v
s g ] § £ Verhandlungskompetenz v v
Rassismuskritische und diversitdtssensible Kompetenzen Sicheres Auftreten v v v v
Entwicklung einer inneren Sensibilitat fiir Vielfalt Rollenverstindnis Vs v s Vs
Einflhrung in die Diversity-Praxis v v v v Professionelle (Selbst-)Reflexion v v v v
Radical Diversity nach Czollek und Perko ) v Selbststandiges Arbeiten v/ V4 4 v/
Empgwerment von IV.Ierlls.chen, die von . W) v Elexibilitat Vs 4 s Vs
Rassismus oder Diskriminierung betroffen sind Unternehmerisches Denken v v
Auseinander;etzlunlg .mit Vorurteilen, W) v Selbstmarketing v v v v

Macht und Diskriminierung :
: , Akquise, Auftragsgestaltung, Konzepterstellung 4 v 4 v
Umgang mit Fremdzuschreibungen :
und Rollen ) 4 Rechtliches v v v v
Safer Space und Braver Space Verstehen, wie eine Organisation funktioniert und Methoden kennenlernen
(Zielgruppenorientiertes Arbeiten) V) v Zeitmanagement v v v v
Digitale Kompetenzen (Digital Literacy) Selbstmanagement v v v v
Medienkompetenz v v v v Projektmanagement v
Datenkompetenz v v v v Prozessdesign v v v
Technologiekompetenz s s s s Ergebnissicherung von Inhalten v v v
Informationskompetenz v 4 4 4 Change Management v
Digitale Ethik s s v Vs Organisationsentwicklung v
Kommunikationskompetenzen Partizipative Organisationsentwicklung 4 v 4
Rhetorik s Verhaltensweisen und Fahigkeiten

Gesprachsfiihrungskompetenz v v v Analytisches Denken v
Fragetechniken s v v Kommunikationsfahigkeit / 7 V4 v
Gestaltung von Feedbackprozessen v Kritikfahigkeit 4
Beobachten und Feedback geben v Teamfahigkeit v
Konfliktldsungskompetenz 4 v v v Organisationsfahigkeit v v v
Gewaltfreie Kommunikation v v v v Strukturiertes Vorgehen v v 4
Interventionstechniken v v v Zuverldssigkeit v v v v
Umgang mit Gruppen 4 4 v Plnktlichkeit v 4 v 4
Prdsentieren und Vortragen v Frustrationstoleranz v v v
Moderationstechniken v v v Akzeptanz v 4 v
Visualisierung von Inhalten v v v Empathie v v v v
Prozessmoderation v v Geduld v v v v
Umgang mit Widerstdnden gegen Verdnderung v v v v Mutig sein 4

Weiterbildung durch Engagement Weiterbildung durch Engagement



DIE AKADEMIE
ALS FREIER RESONANZ-
UND LERNRAUM

1. LERNPRINZIP:
GEGENSEITIGES
EMPOWERMENT ALS
BETEILIGUNGSPROZESS
(BETEILIGUNGSSTUFEN)

Unter gegenseitigem Empowerment versteht
das Forum der Kulturen einen umfassenden und
prozessorientierten Beteiligungsprozess. Lern-
prozesse sind nach diesem Verstandnis stets auch
Beteiligungsprozesse: Jede Person — Mitarbeitende
des Forums der Kulturen eingeschlossen — kann ler-
nen und (mit-)gestalten. Dazu gehdrt, dass Lernen-
de selbstbewusst und auf Augenhdhe Beteiligungs-
prozesse in der Zivilgesellschaft begleiten. Das kann
im eigenen Verein geschehen, in der Schule oder bei
Institutionen, z. B. in der Kommune. Sie sind somit
Teil eines grofRen gesellschaftlichen Beteiligungspro-
zesses.

Lernende werden ausdriicklich dazu ermutigt, die
Verantwortung fiir den eigenen Lernprozess zu lber-
nehmen und mit den Dozierenden auszuhandeln. Sie
bestimmen und gestalten den Lernprozess stufen-
weise immer mehr mit. Die Ubergabe der Macht von
den Dozierenden in die Hande der Lernenden wird
als Learner Empowerment bezeichnet.

Das Forum der Kulturen hat sich das Ziel gesetzt,
kiinftig verstarkt Macht an die Lernenden abzuge-
ben, um das selbstbestimmte und selbstorganisierte
Lernen und das Gestalten des eigenen Bildungswe-
ges in einer (Lern-)Gemeinschaft zu starken. Konkret
heil3t dies, dass die Mitarbeiter*innen und Lehrenden
nicht mehr vorgeben, was die Lernenden zu lernen
haben, sondern zu Ermdglicher*innen werden. Das
bedeutet: Die Lernenden bestimmen ihre Lerninhalte
zunehmend selbst.

Die verschiedenen Stufen der Beteiligung im Lern-
prozess zeigen den Wandel von einem fremdbe-
stimmten Lernen ohne Einfluss auf den Lernprozess
hin zum selbstbestimmten, selbstorganisierten Ler-
nen und der Ubernahme der Verantwortung fiir das
eigene Lernen und Handeln. Das Forum der Kulturen
mdochte mit seiner Bildungsarbeit insbesondere die
letzten drei Stufen fordern und entsprechend Lern-
rdume flr ein selbstbestimmtes und verantwortli-
ches Mit-, Von- und Fiireinander-Lernen konzipieren
und offnen, ohne dass die Stufen 1 bis 3 gdnzlich
ausgeschlossen werden (sie kdnnen sich ergdnzen):

« Beteiligungsstufe 4: Lehrende und Ler-
nende planen gemeinsam das Lernprogramm.
Die Lernenden werden dabei in die Entschei-
dungsfindung einbezogen, haben zundchst aber
noch keine wirkliche Macht. Hierzu zahlen z. B.

STUFEN DER BETEILIGUNG ALS LERNPRINZIP
IM FORUM DER KULTUREN STUTTGART E. V.

LERNENDE
UBERNEHMEN

LEHRENDE VOLLE
VERANTWORTUNG
UND LERNENDE

LEHRENDE UND MACHT
TEILEN .
unp Lernenoe [t | UBERIHRE
SICHTWEISEN PLANEN LERNPROZESSE

UND MACHT
VON LERNENDEN }  GpmEINSAM Zivilgesellschaftliches

LERNENDE WERDEN DAS PROGRAMM z. B. Aktives Mitmachen Engagement, z. B.

i bei der A
BERUCKSICHTIGT . in einer
TEILEN IHRE 2. B. Absprachen erginzenden Praxis (post-)migrantischen

SICHTWEISEN MIT 2 B Einbindung im Rahmen ~Aktiv gestalten” Organisation
in die Gestaltung des Service Learning
z. B. Basisseminar des Workshops

Zukiinftiges Lernen beim Forum der Kulturen Stuttgart e. V.

NICHT-ENGAGIERTE Lernende ohne echte Teilhabe ENGAGIERTE Lernende als Beteiligte und Beteiligende
Fremdbestimmtes Lernen Selbsthestimmtes Lernen
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BildungsmafRnahmen zur Wissensvermittlung,
Wissensvermittlung von Verein zu Verein (sog.
Service Learning).

« Beteiligungsstufe 5: Lehrende und Lernende
teilen Verantwortung und Macht, z. B. das unter-
stlitzende oder verantwortungsvolle, eigenstan-
dige und begleitete Handeln in der ergdnzenden
Praxis ,Aktiv sein“ oder ,Aktiv gestalten”.

* Beteiligungsstufe 6: Lernende iibernehmen
volle Verantwortung fiir ihren Lernprozess, z. B.
indem sie eigene Projekte in ihren Organisatio-
nen initiieren.

Die differenzierten Beteiligungsstufen unterstrei-
chen den partizipativen Lernansatz im Rahmen des
Learner Empowerments. Sie bilden die Grundlage
fur die Konzipierung der zukinftigen Bildungsmaf3-
nahmen, die das Lernen weg vom fremdbestimmten
hin zum selbstbestimmten fordern sollen. Die letzte
Beteiligungsstufe (6) ist der Idealzustand — es ist
das verantwortungsvolle, selbstwirksame Handeln
der Vereinsaktiven in ihren Vereinen selbst. Dieses
zivilgesellschaftliche Engagement in einer gemein-
nlitzigen Organisation mdchte das Forum der Kul-
turen als informelle Bildung und die Vereine
als Bildungsorte wiirdigen, in denen lebenslang
gelernt wird.

Durch die Schaffung der glinstigen Rahmenbedin-
gungen fiir eine pro-aktive Beteiligung in den letzten
Beteiligungsstufen werden insbesondere sozialun-
ternehmerische Kompetenzen der Lernenden gezielt
gefordert. Jede gemeinniitzige Organisation (Verein,
Initiative etc.) ist in diesem Sinne eine (Lern-)Ge-
meinschaft. Jede Lerngruppe kann zu einer Lernge-
meinschaft werden. Die verstdrkte Bildung solcher
Lerngemeinschaften mochte das Forum der Kulturen
durch seine Begleitung, institutionelle Verankerung
und Beteiligung fordern. Damit die Lerngemein-
schaften lern-, denk- und handlungsfdhig sind und
ihrerseits in die Gesellschaft wirken, miissen die ein-
zelnen Individuen darin gemeinsam lernen, handeln,
denken (also wie ein Unternehmen funktionieren).
Das alles geschieht wertebasiert und stets im Dialog.
Das Forum der Kulturen ist dabei selbst ein Beispiel
einer gemeinnitzigen Lernorganisation und seiner
Wirkung in die Gesellschaft.

Die Akademie als freier Resonanz- und Lernraum

2. MODULE DER AKADEMIE

Selbstbestimmtes Lernen in (Lern-)Gemeinschaf-
ten verlangt nach einem Resonanzraum, in dem
die personliche und organisationelle Selbstreflexion
kontinuierlich im Dialog systemisch reflektiert wird.
Er ist durch die institutionelle Verankerung
der (Lern-)Gemeinschaften gegeben, befordert die
Anerkennung der Lernenden und stdrkt sie in ihrem
Engagement. Ohne diesen besonderen Resonanz-
raum wird die migrantische Expertise fiir die Gesell-
schaft nicht ausreichend sichtbar und horbar — sie
findet keine Anerkennung auf Augenhdhe.

Das Forum der Kulturen versteht sich mit seiner
Akademie in diesem Sinne als Resonanzraum und
als freier Lernraum. Es bietet flexible und indivi-
duelle Bildungsmalinahmen und lddt zum Mitge-
stalten des Lernprozesses ein. Dabei werden
Bedarfe ebenso beriicksichtigt wie Wissensstand,
Zeitressourcen und Lerntempo. Das Lernen ist praxis-
orientiert, kann sofort umgesetzt werden und findet
in Lerngemeinschaften statt. Die Lernenden empo-
wern sich gegenseitig, bestimmen den Lernprozess,
organisieren sich selbst und tibernehmen die Verant-
wortung fiir das eigene Lernen und Handeln.

Die Akademie ist ein geistiger Raum und bildet den
Rahmen fiir ein gemeinsames Von-, Mit- und Fiirei-
nander-Lernen. Sie ermdglicht dem Forum der Kul-
turen, Denk-, Handlungs- und Lernrdume zu 6ffnen
und die BildungsmaRnahmen entsprechend dem
partizipativen Lernansatz (siehe Kapitel II., 1., S. 33,
Lernprinzip) zu gestalten. Es handelt sich also um
keine klassische Weiterbildungseinrichtung und kei-
nen schulischen Lernort.

Die Akademie ist keine Weiterbildung, die einen de-
finierten Start- und Endzeitpunkt hat und zu der nur
ausgewdhlte Bewerber*innen mit homogenem Wis-
sensniveau zugelassen werden. Das Angebot ist viel-
mehr durch eine groBtmaogliche Flexibilitat in
der Kommunikation und Vermittlung charakterisiert.
Fir Lernende, in erster Linie Menschen aus (post-)
migrantischen Organisationen, ist der Einstieg jeder-
zeit und in jedes Modul mdglich. Es gibt keine klassi-
schen Zugangsvoraussetzungen.

Die Akademie als Resonanz- und
Lernraum bhesteht aus Modulen:

* Grundmodule:
Wissensvermittlung ,Wissen sammeln*”
ergdanzende Praxis ,Aktiv sein”

* Vertiefungsmodule:
Wissensvermittlung ,Wissen vertiefen”
erganzende Praxis ,Aktiv gestalten”

* Vermittlung und Feedback
Vermittlung an interessierte Vereine, Gruppen
und Institutionen sowie kritisches Feedback
nach der Weiterbildung und die Aufnahme in die
Datenbank

Die Module sind ineinander verzahnt und missen
nicht linear oder hierarchisch aneinandergereiht wer-
den. Grund- und Vertiefungsmodule unterscheiden
sich je nach Umfang und Tiefe des vermittelten Wis-
sens.

In den beiden Modulen zur Wissensvermittlung
LWissen sammeln” und ,Wissen vertiefen” wird das
Wissen vermittelt, das flir das Funktionieren einer
(post-)migrantischen Organisation notwendig ist.
Dazu kommt das fachliche Kompetenzwissen,
das eigenstandiges Handeln auRerhalb der eigenen
Organisation ermdglicht. Die beiden ergdnzenden
Praxismodule ,Aktiv sein“ und ,Aktiv gestalten” bie-
ten eine Moglichkeit, das erlernte Wissen begleitet
von Mitarbeitenden des Forums der Kulturen und an-
deren Lernenden in der Praxis zu uben.

MODULARE STRUKTUR DER AKADEMIE ALS
FREIER RESONANZ- UND LERNRAUM

GRUNDMODULE

WISSENSVERMITTLUNG

,Wissen sammeln“

ERGANZENDE PRAXIS

~Aktiv sein”

VERTIEFUNGSMODULE

WISSENSVERMITTLUNG

~Wissen vertiefen”

ERGANZENDE PRAXIS

~Aktiv gestalten”

AUFNAHME

Begleitung wihrend des Lernprozesses durch das Forum der Kulturen Stuttgart e. V. Unterstiitzung nach der Weiterbildung
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VERMITTLUNG UND
KRITISCHES FEEDBACK

IN DIE DATENBANK



BEISPIELE DER WEITERBILDUNG IN DEN
WISSENSVERMITTLUNGS- UND PRAXISMODULEN

GRUNDMODUL

Lernen
z. B. Uiber Internetseiten
und Arbeitsmaterialien
oder in Seminaren

GRUNDMODUL

Unterstiitzend handeln
z. B. Netzwerktreffen
vorbereiten oder
co-moderieren

VERTIEFUNGS-
MODUL
Fachwissen

gezielt aneignen und
Kompetenzen gewinnen

VERTIEFUNGS-
MODUL

Kompetent handeln
unter Begleitung
z. B. ein Seminar geben, ein
Treffen moderieren, beraten

GESELLSCHAFT

Eigenstindig auf
eigene Verantwortung
(und Rechnung) in
der Stadtgesellschaft
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WISSENS-
VERMITTLUNG PRAXIS

»~Wissen sammeln“

Modul 1 Modul 1 Modul 2
WISSENS-
VERMITTLUNG

~Wissen vertiefen”

ERGANZENDE

»Aktiv sein”

Die Grundmodule stehen grundsdtzlich allen Inte-
ressierten offen. Sie ermdglichen es, passiv-unver-
bindlich Grundlagenwissen flir die Vereinsarbeit zu
sammeln. Die Vertiefungsmodule laden zu einer
Reflexion des eigenen zivilgesellschaftlichen Enga-
gements ein. Sie fordern die Lernenden und fordern
von ihnen eine bewusste Auseinandersetzung mit
der eigenen Identitdt und Verantwortung und stel-
len die Multiplikator*innen vor die Entscheidung,
welches Fachwissen sie sich im Rahmen ihrer Rollen
aneignen mochten (Definition Multiplikator*innen
siehe Kapitel I, 1.1., S. 11, Befdhigung zum zivilge-
sellschafltichen Engagement als Auftrag).

3. MODULINHALTE

3.1. Grund- und
Vertiefungsmodule zur
Wissensvermittlung

Die Akademie als freier Resonanz- und Lernraum

handeln

Modul 2
ERGANZENDE
PRAXIS

~Aktiv gestalten”

VERMITTLUNG
UND KRITISCHES
FEEDBACK

In den beiden Grund- und Vertiefungsmodulen zur
Wissensvermittlung ,Wissen sammeln” und ,Wissen
vertiefen” wird gemeinsam mit den Lernenden das
notwendige Wissen erarbeitet, das flir das Funkti-
onieren einer Organisation von Nutzen ist. Hinzu
kommt wichtiges fachliches Kompetenzwissen fir
das Engagement aufRerhalb der eigenen Organisati-
on, z. B. in Partner(-Institutionen) oder Institutionen
der Gesellschaft.

3.1.1. ,,Wissen sammeln”

Das Grundmodul ,Wissen sammeln” ist fiir Organi-
sationen, Initiativen und Netzwerke von Interesse.
Engagierte Menschen erhalten hier das Handwerks-
zeug flir die Vereinsarbeit. Gleichzeitig kdnnen die
Lernenden in diesem Grundmodul Grundlagenwissen
erlangen, das sie in der ergdnzenden Praxis ,Aktiv
sein” anwenden kdnnen, z. B. bei der Organisati-
on von Netzwerktreffen. Die Lernenden werden im
Lernprozess dazu ermutigt, ihr theoretisches Wissen
durch die praktische Anwendung in einer (Lern-)

Gemeinschaft zu erweitern und umgekehrt: Denn
haufig beginnen Vereinsaktive ,erst einmal” mit der
praktischen Vereinsarbeit und informieren sich Gber
die Theorie, wenn Fragen aufkommen.

Eine wichtige Informationsquelle sind den neben
erprobten Basisseminaren zum Grundlagenwissen-
Netzwerkformate, -Foren und -Plattformen
und Arbeitskreise, die als Lerngemeinschaften fir
die Lernenden offenstehen (siehe Kapitel Il., 2.3.3,,
S. 39, ,Aktiv-Orte”). Dort findet neben der Begegnung
und dem Erfahrungsaustausch ein intensiver Wissens-
austausch statt. Die Lernenden kénnen hier Informa-
tionen einholen, Impulse flir ihr zivilgesellschaftli-
ches Engagement sammeln und sich weiterbilden.

Das Forum der Kulturen bietet dariiber hinaus
zahlreiche Informationsbroschiiren, Handreichun-
gen sowie Arbeitsmaterialien zu Themen, die flr
Multiplikator*innen relevant sind (siehe Kapitel IIlI.,
2. Arbeits- und Unterrichtsmaterialien). Weitere In-
formationen finden sich auf den Internetseiten des
Forums der Kulturen sowie auf Social-Media-Kanalen
(Facebook und Instagram).

Zu folgenden Themenschwerpunkten
kénnen BildungsmaBnahmen angeboten
werden:

Recht und Finanzen

Wer sich in einer (post-)migrantischen Organisation
zivilgesellschaftlich engagiert, sollte liber die recht-
liche und finanzielle Seite der Vereinsarbeit Bescheid
zu wissen. Wie wird ein Verein gegrlindet? Was tut
der Vorstand? Wie sieht eine effiziente und saube-
re Buchhaltung aus? Wie stelle ich einen Antrag auf
Forderung? Aber auch: Welche Pflichten und Haftung
trage ich als ein*e Veranstalter*in?

Projekt- und Veranstaltungsmanagement,
Offentlichkeitsarbeit, Marketing und
Fundraising

Um eine Organisation in der Offentlichkeit sichtbar
zu machen, sind gute Kenntnisse in der Projekt- und
Veranstaltungsorganisation sowie der Offentlich-
keitsarbeit wichtig. Viele Vereine und Organisatoren
haben mehrere Aufgaben gleichzeitig zu bewaltigen,
zum Beispiel Mitgliederwerbung, Organisation von
Veranstaltungen sowie Sponsorensuche.

Kommunikation, methodische und
sozialunternehmerische Kompetenzen

Ein Verein ist — auch wenn er ehrenamtlich gefiihrt
wird — ein Unternehmen! Deshalb sind bei der Ver-
einsflihrung dhnliche Methoden und Kompetenzen
gefragt: Wie kommuniziere ich erfolgreich? Wie kann
ich Strukturen und Prozesse verbessern? Wie verkau-
fe ich meine Idee am besten? Durch kommunikative
Fdhigkeiten und eine gute Portion Selbst- und Un-
ternehmensorganisation gelingt das Miteinander im
Verein einfach besser.

3.1.2. ,,Wissen vertiefen”

In diesem Vertiefungsmodul kénnen Lernende,
die sich auf Tatigkeit(en) als Wissensvermittler*in,
Berater*in, Moderator*in, Critical Friend oder
Veranderer*in vorbereiten, ihr Wissen vertiefen und
Kompetenzen zu einem bestimmten Tatigkeitsprofil
blindeln (siehe Kapitel I., 2., S. 14, Tatigkeitsprofile
und Rollenverstandnis).

Das Vertiefungsmodul besteht aus

zwei Themenschwerpunkten:

1. Fachwissen vertiefen

2. Profilkompetenzen stdrken (siehe Kapitel ., 3.,
S. 20, Selbstwirksam durch Stdrkung der Kom-
petenzen)

Dieser Wissensvermittlungsbaustein vertieft das Vor-
wissen aus dem Grundmodul ,Wissen sammeln“ und
anderen mitgebrachten Weiterbildungen, baut aber
auch auf die Lebens-, Selbst- und Vereinserfahrung
auf. Die Teilnahme setzt den Besuch der Bildungs-
malnahmen aus dem Grundmodul ausdriicklich
nicht voraus. In einer Beratung wird — je nach Wis-
sensstand und Erfahrung — gemeinsam individuell
ein Lernziel erarbeitet und entschieden, wo die Ler-
nenden mit dem Lernen beginnen. Der flexible Ein-
stieg wird durch die flexiblen Module des Empower-
ment-Angebots ermdglicht.

Die Akademie als freier Resonanz- und Lernraum
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3.1.2.1. Themenschwerpunkt
Fachwissen vertiefen

Beim Themenschwerpunkt Fachwissen vertiefen wird
Fachwissen zu Migration, Integration und Ent-
wicklungspolitik sowie aus den Bereichen Of-
fentlichkeitsarbeit und Digitales vermittelt.
Die Multiplikator*innen erwerben Wissen zu politi-
scher Partizipation, Netzwerk- und Gremienarbeit,
zu sozialen Prozessen (grundlegende Formen der
sozialen Interaktion und die diversen sozialen Rol-
len der Menschen) sowie Good Practices (positive
Beispiele und Erfahrungen). Sie kdnnen damit un-
mittelbar im jeweiligen Fachbereich beim Forum der
Kulturen aktiv werden. Vermittlung von Fachwissen
kann auch im Rahmen von Angeboten des Forums
der Kulturen geschehen.

Themen zu Migration, Integration
und Entwicklungspolitik

¢ Migration und Entwicklungspolitik

¢ Antirassismus und Antidiskriminierung
e Kultur

¢ Engagement fiir und von Gefllichtete(n)
« Eltern, Kinder und Jugendliche

« Altere Migrant*innen

Themen im Bereich
Offentlichkeitsarbeit und Digitales
* Presse- und Offentlichkeitsarbeit

¢ Grafikdesign

¢ Webdesign und vieles mehr

Wissen zu politischer Partizipation,

Netzwerk- und Gremienarbeit

¢ Politische Systeme

¢ Stadtteilarbeit und Strukturen
der Stadtverwaltung

¢ Netzwerk- und Gremienarbeit

« \Vereinsarbeit und vereinsiibergreifende
Aktivitdten

 Birgerschaftliches Engagement und Beteiligung
und vieles mehr

Die Akademie als freier Resonanz- und Lernraum

Offnung - Fachwissen

fiir (Kultur-)Institutionen

 Externe Beratung flir Kulturinstitutionen
Empowerment flir Kiinstler*innen mit
Rassismuserfahrungen

Kulturarbeit starken - Wissen fiir
kiinstlerisch interessierte Personen
* Ziryab Akademie

¢ Theaterensemble

Fachdiskurs - Fachwissen fiir
Fachoéffentlichkeit
» Bundesfachkongress Interkultur
» Denkwerkstdtten des
Bundesweiten Ratschlags Kulturelle Vielfalt
* Einwanderungsland Deutschland
(ELD)-Vortragsreihe
» Fachtagungen

Empowerment von Migranten-

organisationen auf Landesebene

* Bildungsarbeit nach Bedarfen von Kommunen
und (post-)migrantischen Organisationen

3.2. Erganzende Praxis

Die beiden ergdnzenden Grund- und Vertiefungs-
module zur Praxis ,Aktiv sein” und ,Aktiv gestalten”
bieten die Mdglichkeit, Erlerntes in einem vertrauten
Rahmen sowie unter Begleitung der Mitarbeitenden
des Forums der Kulturen und anderer Lernenden in
die Praxis umzusetzen.

Die beiden Aktivitatsstufen ,Aktiv sein” (Unter-
stiitzend handeln in Lerngemeinschaften) und ,Aktiv
gestalten” (Verantwortungsvoll, eigenstdndig und
doch begleitet handeln in Lerngemeinschaften) sind
feste Bestandteile des Bildungskonzepts. Sie unter-
scheiden sich durch das MaB an Verantwortung
und Selbststandigkeit, das ihre Titigkeiten erfor-
dern, sowie durch den Level der Bildungsmalénah-
men, an denen die Lernenden teilnehmen.

Wahrend ,Aktiv sein” das Grundmodul ,Wissen sam-
meln” erganzt, begleitet ,Aktiv gestalten” die Teil-
nahme am Vertiefungsmodul ,Wissen vertiefen” oder
anderweitig erworbene Kenntnisse und Erfahrungen.

3.2.1. ,,Aktiv sein” -
unterstiitzend handeln

Die ergdnzende Praxis ,Aktiv sein” korrespondiert
mit dem Grundmodul zur Wissensvermittlung ,Wis-
sen sammeln” und ermdglicht Lernenden die aktive
Teilnahme an den Netzwerktreffen und Arbeits-
kreisen (siehe Kapitel Il.,, 3.2.3., S. 39, ,Aktiv-Orte”).
Die Lernenden bringen sich in das Gruppengesche-
hen pro-aktiv ein und engagieren sich entsprechend.
Aktiv zu sein heiflst zum Beispiel, ein Netzwerktreffen
oder einen Arbeitskreis bei der Vorbereitung und/
oder bei der Durchfiihrung mitzugestalten. Das kann
durch die Unterstlitzung bei der Moderation gesche-
hen, aber auch durch das Mitwirken bei der Orga-
nisation oder der Produktion digitaler Medien wie
Coaching-Videos und Audiodateien.

Ziel ist es, dass die Lernenden das bis dahin erwor-
bene Wissen nutzen und in der Gruppe handeln, wo-
bei sie noch nicht eigenstdndig die Verantwortung
tibernehmen. ,Aktiv sein” dient dazu, sich schrittwei-
se an neue Aufgaben heranzutasten. Im Vergleich
zum passiven Informieren sind die Lernenden akti-
ver, handeln aber dennoch eher im Hintergrund des
Geschehens.

3.2.2. ,,Aktiv gestalten” -
verantwortungsvoll,
eigenstandig und begleitet
handeln

Im Unterschied zur ergdnzenden Praxis im Grund-
modul zielt die ergdnzende Praxis ,Aktiv gestalten”
auf die Befdhigung zum selbststdndigen und eigen-
verantwortlichen Handeln ab, allerdings immer noch
begleitet von Mitarbeitenden des Forums der Kultu-
ren und anderen Lernenden. Die Lernenden werden
in ihren Rollen als Multiplikator*innen mit umfassen-
der Kompetenz akzeptiert. Als Wissensvermittelnde,
Beratende und Moderierende, Critical Friends oder
Verdnderer*innen konnen sie erworbenes Wissen in
der Praxis erproben bzw. als bereits erfahrene Profis
ihr Know-How einsetzen.

Die Praxiseinsdtze werden durch die fir die jeweilige
Aktivitdt zustandigen Mitarbeitenden des Forums der

Kulturen und andere Lernende begleitet. Sie unter-
stlitzen bei der Vorbereitung, geben die Rahmenbe-
dingungen fiir das Handeln vor und fiihren Feed-
backgesprache. Sie motivieren zur Selbstreflexion
des eigenen Handelns und zur Auseinandersetzung
mit der eigenen Rolle.

Die ergdnzende Praxis des Vertiefungsmoduls ,Ak-
tiv gestalten” ist eng mit der Wissensvermittlung
JWissen vertiefen” verknlpft. Fortbildungsangebote
kdnnen hier unmittelbar zum Einstieg in eine ent-
sprechende Aktivitat fiihren. Umgekehrt kdnnen Fort-
bildungsangebote auch eigens geschaffen werden,
um Lernende beim anstehenden Praxiseinsatz kon-
kret zu unterstlitzen (siehe Angebote ,,On-Demand”,
Kapitel 1. Formate). Vielfach werden dies Empower-
ment-Angebote zur Profilbildung sein, die Lernende
in ihren Kompetenzen stdrken. Die Mischung aus Ei-
genstandigkeit und Anleitung durch eine unterstiit-
zende Hand bereitet die Lernenden auf ihr kiinftig
selbststandiges Handeln als Multiplikator*innen vor.

3.2.3. ,, Aktiv-Orte” als
Lerngemeinschaften

Bei einem ,,Aktiv-Ort” handelt es sich um eine
Lerngemeinschaft des Forums der Kulturen. Das be-
deutet einerseits, dass ein GrofRteil der Rahmenbe-
dingungen vorgegeben ist. Andererseits gibt dieser
vertraute Rahmen Sicherheit. Oft sind die realen
Rdaume oder die anderen Lernenden bereits durch
frihere Treffen bekannt. Dies ermutigt zum Auspro-
bieren und starkt das eigenstandige Handeln und
das Selbstbewusstsein in der neuen Rolle.

Viele Angebote und Veranstaltungen des Forums
der Kulturen kdnnen zum Aktiv-Ort werden, bei-
spielsweise Beratungs- oder Unterrichtssituationen,
Netzwerke, Arbeitskreise, Runde Tische, Projekttage,
Expert*innentreffen und vieles mehr.
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Die Bildung der Lerngemeinschaften
orientiert sich an den sog. Community-
Kriterien, wie z. B.:

e Ist der Zugang zur MalRnahme begrenzt oder
ist die MaRRnahme unbegrenzt/offen? (Grenzen
geben in bestimmten Kontexten emotionale
Sicherheit und férdern Offenheit und Intimitdt,
personliches Investment und Symbolik)

« Dient die MaRRnahme der gegenseitigen Unter-
stlitzung und Zusammenarbeit, dem Erreichen
eines Ziels (dhnlich einer Community) oder der
Verbreitung der Informationen, dem Ressourcen
Finden und Lernen (wie in einem Netzwerk)?

¢ Gibt es Projekte, die gemeinsam realisiert
wurden/werden sollen (wie in einer Community)
oder handelt es sich um eine Plattform fiir neue
Gelegenheiten und Befruchtung der Ideen
(wie in einem Netzwerk)?

¢ Werden die Teilnehmenden in die Malinahme
integriert und ihre Bediirfnisse befriedigt? (die
»lohnende” Verbindung zwischen Einzelperson
und Gruppe ist wichtig fiir Zugehérigkeit; Fahig-
keiten von anderen Personen kdnnen als lohnend
erachtet werden; geteilte Werte)

¢ Konnen die Teilnehmenden die Mallnahme (mit)
gestalten oder wurde sie von anderen gestaltet?
(das gemeinsame Gestalten sorgt fiir Zusam-
menhalt und starkt Ndhe und Bindung)

¢ Gibt es eine gemeinsame emotionale Verbindung
oder ist die Bindung lose? (Identifikation mit der
Geschichte und den Aktivitdten der Gemeinschaft
ist Voraussetzung)

 Gibt es ein gemeinsames Ziel der Malinahme
oder gibt es kein gemeinsames Ziel? Bietet die
MalRnahme einen Rahmen fiir das soziale Lernen?

Das Forum der Kulturen mdchte mit seiner Bildungs-
arbeit das soziale Lernen in (Lern-)Gemein-
schaften (Communities) fordern. Durch das soziale
Lernen erlangen die Lernenden und die Mitglieder
einer (post-)migrantischen Organisation u. a. sozial-
unternehmerische Fdhigkeiten, die sie in der Zukunft
einsetzen konnen. Diese Fdhigkeiten helfen dabei,
das Ehrenamt und die Arbeit in der (post-)migranti-
schen Organisation gut zu machen. Eine gute ehren-
amtliche Arbeit ist fiir das kiinftige zivilgesellschaft-
liche Engagement sehr wichtig.
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3.3. Vermittlung und
kritisches Feedback

3.3.1. Ziele des Moduls

Ein wichtiges Ziel des gegenseitigen Empowerments
ist es, dass Lernende zu selbststdndig agierenden,
selbstbewussten Multiplikator*innen werden, sei es
im Rahmen eines Engagements flir das Forum der
Kulturen selbst oder fiir den Einsatz auRerhalb des
Forums der Kulturen in der Gesellschaft generell.

Das Handeln der Multiplikator*innen nach der Wei-
terbildung gehort dabei nicht zum Leistungsspek-
trum des Forums der Kulturen. Zwischen dem Bil-
dungsangebot und der Ausiibung in der Gesellschaft
muss klar unterschieden werden. Wdhrend ein Enga-
gement innerhalb der ergdnzenden Praxis im Grund-
und Vertiefungsmodul (siehe Kapitel II., 3.2., S. 38,
Ergdanzende Praxis) vom Forum der Kulturen und an-
deren Lernenden angeleitet und begleitet wird, fin-
det das in diesem Kapitel beschriebene Engagement
der Multiplikator*innen eigenstandig, auf eigene Ver-
antwortung und eigene Rechnung statt — unter Rah-
menbedingungen, die von dem oder der jeweiligen
Auftraggeber*in festgelegt werden. Das Forum der
Kulturen tritt hier als Vermittler und gegebenen-
falls als Feedbackgeber auf.

3.3.2. Multiplikator*innen-
Datenbank

Ausgebildete Multiplikator*innen, die durch das
Empowerment an Kompetenz und Expertise da-
zugewonnen haben, konnen auf Wunsch in die
Multiplikator*innen-Datenbank des Forums
der Kulturen aufgenommen und auf Anfrage intern
und extern vermittelt werden.

Die Datenbank wird prozesshaft gefiihrt. Jede*r
Multiplikator*in kann aufgenommen werden. Die Be-
schreibung von Erfahrungswissen, Aktivitdtenfeldern
und der Kompetenzen ermdglicht die gezielte Ver-
mittlung.

»Vermittlung” bedeutet dabei: die Herstellung
des Kontaktes zwischen den Multiplikator*innen und
der nachfragenden Seite, nicht aber die Begleitung
des Prozesses. Die Multiplikator*innen agieren auf
eigenen Wunsch, in eigener Verantwortung und in
eigenem Namen. Selbstverstdndlich kénnen sie auch
selbst Einsdtze akquirieren.

Einige Multiplikator*innen werden sich Rahmen-
bedingungen wiinschen, innerhalb derer sie sich
sicher vor Diskriminierung fiihlen. Das Forum der
Kulturen bemiiht sich darum, die teilnehmenden
Menschen bzw. Institutionen fiir diese Beddirfnisse zu
sensibilisieren. Eine Garantie daflir kann es aber nicht
geben. Ebenso wichtig ist es, die Multiplikator*innen
dafir zu sensibilisieren, dass sie nicht liberall geeig-
nete Rahmenbedingungen vorfinden.

Mit dem gegenseitigen Empowerment mdchte das
Forum der Kulturen das zivilgesellschaftliche En-
gagement der Lernenden stdrken. Daraus kdnnen
von Fall zu Fall auch berufliche Tdtigkeiten entste-
hen. Dies ist im Sinne des Forums der Kulturen, das
Empowerment ist aber keine anerkannte berufliche
QualifizierungsmafRnahme.

3.3.3. Kritisches Feedback

Sofern die Multiplikator*innen es wiinschen, gibt
das Forum der Kulturen nach der Weiterbildung in
der Mentoring-Phase, die ein Teil des Bildungskon-
zeptes ist, Feedback zu Prozessen und Aktivitdten.
Interessierte werden durch die grof3e Lerngemein-
schaft des Forums der Kulturen — Mitarbeitende und/
oder qualifizierte Multiplikator*innen (Critical Friends
und Verdnderer*innen) — kritisch begleitet. Reflexion
und Selbstevaluation (Auswertungstreffen) sind bei
Bedarf mdglich, Multiplikator*innen-Treffen kdnnen
durchgefiihrt werden. Darliber hinaus besteht die
Mdoglichkeit, potenzielle Pat*innen aus der Aufnah-
megesellschaft einzubinden.

Pat*innen sind personliche Mentor*innen aus der
Gesellschaft (Personen aus der Politik, aus kommunalen

Verwaltungen, Coachs, ViPs, Schauspielertinnen etc.),
die die Entwicklung der Zielperson mit ihrer Expertise
methodisch ldngerfristig begleiten.

Dieses mogliche zusatzliche Angebot kann Bri-
cken zwischen den Multiplikator*innen und den be-
reits beruflich in der Gesellschaft angekommenen
Mentor*innen bauen. Auf eine zundchst unverbindli-
che Weise méchte das Forum der Kulturen nach Be-
darf testweise befreundete Partner*innen fir diese
Zwecke einschalten und erste Erfahrungen sammeln.
Das Thema kénnte in der Zukunft eine besondere
Rolle in der strategischen Planung und Weiterent-
wicklung der Bildungsarbeit des Forums der Kulturen
spielen. In einem ersten Schritt gilt es aktuell, die
Expertise bei Pat*innen zu definieren und ein ent-
sprechendes Konzept fiir die Zusammenarbeit zu
erstellen.
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11l. FORMATE UND REGULARIEN

1. FORMATE

Die Bildungsarbeit des Forums der Kulturen ist als
offenes Projekt zu verstehen, dessen Bestandteil
u. a. die Erprobung und (Weiter-)Entwicklung unter-
schiedlicher Bildungsangebote und -formate ist. Die
Themen und Formate entstehen dynamisch im Dia-
log mit den Lernenden und richten sich nach ihren
Bedarfen. Die Flexibilitdat des gesamten Bildungs-
konzeptes bedeutet auch eine groRe Flexibilitdt bei
der Wahl des passenden Formats. Wobei in diesem
Zusammenhang unterschiedliche Anforderungen an
die jeweilige Fortbildung aufeinandertreffen:

Die Interessen der Lernenden: Lernziele, zeit-
licher Rahmen, rdumliche (Un)Gebundenheit,
Eilbediirftigkeit oder langfristiges Interesse am
Thema etc.

Die Interessen des Forums der Kulturen:
Forderung von gemeinschaftlichem Lernen und
Lernen durch Engagement, Begegnung und
Kooperation, Finanzierbarkeit, Verfligbarkeit von
Mitarbeiter*innen, vorhandenes Zeitvolumen etc.

Die gdngigen Formate sind fiir zivilgesellschaftlich
Engagierte nicht immer einfach wahrzunehmen. Ne-
ben ihrem Beruf managen sie oft ihre Familie und
die Aufgaben und Pflichten innerhalb des Ehrenamts
ihrer Organisation. Formate des gemeinschaft-
lichen Lernens sind daher eine gute und erprobte
Plattform (siehe Kapitel Il,, 3.2.3., S. 39 ,Aktiv-Orte”).

Peer to Peer

Im Sinne des gegenseitigen Empowerments und der
Partizipation ist die gegenseitige Wissensver-
mittlung von Menschen aus (post-)migrantischen
Organisationen zu Menschen aus anderen (post-)
migrantischen Organisationen ein wichtiges Element
dieses Konzeptes.

Dies kann durch gemeinsame Lerngemeinschaften
zusatzlich zu den Bildungsangeboten oder durch die
Teilnahme an Gruppenberatungen geschehen. Auch
das Teilen von Wissen tiber Online-Kandle sowie uber
die Arbeitsmaterialien als ,Vereinswissen2Go"
spielen eine Rolle. Der angestrebte verstdrkte Ein-
satz von Menschen aus (post-)migrantischen Orga-
nisationen als Multiplikator*innen gehdrt zum ,,Peer-
to-Peer-Ansatz”.

Ein neues Format, das die besondere Aufmerksamkeit
verdient, ist das so genannte Service Learning. Es
besteht aus zwei Komponenten:

Service-Komponente: Die Lernenden {iben
praktische Aktivitdten aus, die zum Thema der
BildungsmafRnahme passen und gleichzeitig kon-
krete Probleme einer Gemeinschaft l6sen.
Learning-Komponente: Die Aktivitdten werden
didaktisch vorbereitet und gemeinsam reflektiert.

Die Lernenden gehen eine Kooperation mit einem/
einer Servicepartnertin ein (z. B. einer weiteren
(post-)migrantischen Organisation oder Einzelper-
son) und werden von einer oder einem Lehrenden
didaktisch begleitet. Die Lernenden Ubernehmen
die Verantwortung fiir ihr Lernen und ihr Tun und
setzen ihre Fachexpertise fachkundig bei realen
Praxisparter*innen ein mit dem Ziel, ein Problem zu
losen oder eine Dienstleistung durchzufiihren. Sie
unterstiitzen somit den/die Praxispartner*in mit dem
eigenen Wissen und Handeln.

Aus der bisherigen Erfahrung des Forums der Kultu-
ren bei der Durchfiihrung der Bildungsangebote fiir
zivilgesellschaftlich Engagierte ergaben sich Uberle-
gungen, die fiir oder gegen einen konkreten Einsatz
bestimmter Formate sprechen:

Welches Format passt wofiir?

¢ Online-Formate
» Pro: Sie ermdglichen ein zeitlich und rdumlich
unabhdngiges Lernen und erweitern dadurch
den Zugang zu den Bildungsmalnahmen.
» Kontra: Lernende miissen uber die
erforderliche Ausstattung und das nétige
Know-how verfiigen.

¢ Video- und Audiobeitrage (Tutorials)
» Pro: Sie fordern ein zeitlich und rdumlich
unabhdngiges Lernen.
+ Kontra: Lernende lernen nicht in einer
Gemeinschaft.

¢ Prasenz-Formate
» Pro: Sie ermdglichen eine gréRRere soziale
Interaktion zwischen den Lernenden, férdern
Begegnungen und Kooperationen.
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¢ Kontra: Sie schlieRen Lernende aus, die aus
rdumlichen und zeitlichen Griinden nicht vor
Ort sein kdnnen.

¢ Hybride Formate
* Pro: Sie vereinen analoge und digitale
Angebote und fordern dadurch die Teilhabe.
» Kontra: Die Lernenden missen lber die
notwendige Technik und tiber Know-how
verfuigen.

¢ Arbeitsmaterialien

* Pro: Arbeitsmaterialien (siehe Kapitel Ill., 2.,
S. 45 Arbeits- und Unterrichtsmaterialien),
Internetseiten sowie Social-Media-Kandle
ermdglichen den Lernenden, sich asynchron
individuell und eigenstandig fortzubilden.

» Kontra: Hier fehlt die soziale Interaktion,
das ebenfalls bedeutsame gemeinsame
Lernen in einer Gemeinschaft.

Ein Abend oder ein ganzes Wochenende?

¢ Zwei- bis dreistiindige Abendseminare

» Pro: Abendseminare werden bislang gerne
in Anspruch genommen. Oft kdnnen (oder
wollen) die Lernenden aufgrund ihrer Ver-
pflichtungen im Verein, in der Familie und in
der Arbeit nicht mehr Zeit in die Fortbildung
investieren. Deshalb dominiert dieses Format
in der bisherigen Bildungsarbeit des Forums
der Kulturen.

» Kontra: Den BildungsmaRRnahmen fehlen oft
die Intensitdt und die Tiefe. Es sind oft isolier-
te EinzelmaRnahmen.

¢ Wochenendseminare oder -workshops

» Pro: Sie ermdglichen eine deutliche Vertie-
fung des Wissens und (sofern es sich um Prd-
senz-Veranstaltungen handelt) dariiber hinaus
viel soziale Interaktion. Das Format besitzt ein
grof3es Begegnungs- und Netzwerkpotenzial.

* Kontra: Das Angebot kann von vielen aus den
bereits genannten Griinden nicht oder selten
wahrgenommen werden. Intensive Seminar-/
Workshopreihen als zusammenhdngende,
aufeinander aufbauende BildungsmaRnahmen
kdnnten ein sinnvoller Kompromiss sein.

»On Demand” oder
von langer Hand geplant?

* Langfristige Lehrpline

e Pro: Sie sind in den meisten Fortbildungs-
programmen ublich und haben meist einen
gut durchdachten Bildungsplan mit (meist
halbjdhrlichen) Schwerpunktsetzungen sowie
einer langfristigen (und dann auch meist gut
funktionierenden) Einteilung der Lehrkrdfte.
Lernende erhalten eine langfristige Orientie-
rung und konnen ihre Fortbildungen in Ruhe
auswahlen und planen.

* Kontra: Die Schattenseite ist die mangelnde
Flexibilitat. Oft ergibt sich ein Fortbildungs-
bedarf kurzfristig — und dann ist meist kein
passendes Angebot zur Hand.

* Seminare/Workshops ,,On Demand*

¢ Pro: Sie richten sich nach den aktuellen
Bedarfen, Interessen und der zeitlichen Ver-
fligbarkeit der Lernenden. Die Beratung und
prozessorientierte Begleitung durch geschulte
Berater*innen (Mitarbeitende) des Forums der
Kulturen erleichtern die Planung und Durch-
fihrung solcher meist kurzfristig angesetzten
Malnahmen. Der Vorteil der MaRnahme ist
eine intensive Auseinandersetzung der Klein-
gruppe mit dem Thema.

¢ Kontra: Die kurzfristige Organisation erfor-
dert einen groRen personellen Aufwand.

Einzeln oder in der Gruppe?

* (Klein-)Gruppe
¢ Pro: Hier werden die Grundlagen zu einem
Thema entsprechend des Feedbacks der ehe-
maligen Teilnehmenden und/oder der Erwar-
tungen der neuen Lernenden vermittelt.
« Kontra: Individuelle Bedirfnisse kénnen nicht
(immer) vertieft werden.

* Einzelgesprach mit der oder
dem Lehrenden
¢ Pro: Fiir eine tiefere Kldarung der individuellen
Bedurfnisse kann im Anschluss an die Grup-
penbildungsmaRnahme ein Einzelgesprdch
erfolgen. Das Angebot geht Hand in Hand mit
der Idee des Bildungskonzeptes, flexibel und

individuell auf die Bedarfe zu reagieren. Es
bietet die Mdglichkeit, in der Gruppe zu lernen
und doch ganz individuelle Fragestellungen im
direkten Eins-zu-Eins-Kontakt zu kldren.

* Kontra: Die Arbeit des Forums der Kulturen
ist projektbezogen und daher sind die Forder-
mittel oft begrenzt.

e Gruppenberatung

¢ Pro: Wenn mehrere Lernende zum selben
Thema Beratungsbedarf anmelden, kann eine
Gruppenberatung sinnvoll sein. Die Lernenden
profitieren zudem vom Austausch und kniip-
fen Kontakte. Sie bekommen das Gefiihl, dass
sie nicht alleine mit ihrem Anliegen sind und
finden gegenseitige Unterstiitzung.

« Kontra: Nicht alle Lernenden méchten liber
ihr Anliegen in einer Gruppe sprechen.

* Einzelberatungen
¢ Pro: Einzelberatungen sind immer noch die
individuellste Art der Beratung.
« Kontra: Sehr aufwendig.

Das Spektrum an Formaten der Bildungsarbeit ist
enorm. Es gilt, sie alle (inshesondere die neuen For-
mate) mdglichst bedarfsgerecht anzubieten und ein-
zusetzen und sie anschliefend zu evaluieren. In den
verschiedenen Modulen des vorliegenden Bildungs-
konzeptes sind prinzipiell alle geschilderten Formate
mdglich.

2. ARBEITS- UND UNTER-
RICHTSMATERIALIEN

Zu vielen Themen entwickelt das Forum der Kultu-
ren Arbeitsmaterialien. Sie stellen eine wichtige
Informationsquelle dar, ermdglichen eigenstdndiges
Lernen und sind somit die ersten Unterrichtsmaterialien
einer weiter auszubauenden Tool-Box. Materialien wie

» Dokumente, Informationsbldtter,
Handreichungen, Listen, Leitfdden,

 Coaching-Videos und Audiodateien,

» Mediengerdte und Workshop-Utensilien und

 Biicher

werden zu wertvollen Ressourcen gebiindelt und
Lernenden aus (post-)migrantischen Organisationen
zur Verfuigung gestellt. Sie sind in der Infothek und
der Mediathek online auf den Internetseiten des
Forums der Kulturen (house-of-resources-stuttgart.
de) zu finden. Die Bibliothek und der Verleih wurden
aufbereitet und bieten Materialien zur Wissensaneig-
nung und -vermittlung an.

Die Kommunikation Uber ausgewdhlte Kandle der
Offentlichkeitsarbeit (Internetseite des Forums der
Kulturen, Monatsmagazin IN MAGAZIN, Social-Me-
dia-Kandle wie auch News und Newsletter) sichert
den Lernenden den kontinuierlichen Zugang.

3. BEDARFSERMITTLUNG

Aktuelle Bedarfe und die sich daraus ergebenden Bil-
dungsmafRnahmen werden durch Auftraggeber*innen,
Einzelpersonen (Lernende) und Gesellschaft (z. B.
Politik) vorgegeben. Auch die Interessen des Forums
der Kulturen werden dabei berlicksichtigt. So orien-
tieren sich die Inhalte des Empowerment-Angebots
an der realen, sich stets im Wandel befindenden ge-
sellschaftspolitischen Aktualitat.

4. PRUFUNG

Eine Priifung ist im hier vorgestellten Konzept nicht
vorgesehen. Die Lernenden sind bereits wahrend des
Lernprozesses Akteur*innen des zivilgesell-
schaftlichen Handelns (als Lernende sind sie
zugleich Lehrende und aktive Multiplikator*innen).
Feedback- und Reflexionsgesprache mit den Mit-
arbeitenden des Forums der Kulturen und anderen
Lernenden sind im Sinne des Lernens im Dialog eine
echte (Selbst-)Reflexion des eigenen Tuns und eine
Priifung zugleich (siehe Kapitel Il., 3.2.2., S. 39 Er-
gdnzende Praxis ,Aktiv gestalten”).



5. FORTBILDUNGS-
MASSNAHMEN ANDERER
VERANSTALTER

Einzelne Fortbildungsmafinahmen anderer Veranstal-
ter, z. B. von (post-)migrantischen Organisationen,
Partner(-Institutionen) etc. kdnnen auch Bestandteil
des Bildungsangebots des Forums der Kulturen wer-
den. Sie sind bei der Planung und Koordinierung der
Bedarfe mit zu beriicksichtigen, sofern es sich um
Bildungsangebote handelt, die sich thematisch auf
die individuellen Bedarfe der Lernenden beziehen
und zur Stdrkung der Kompetenz in Hinsicht auf die
Tatigkeit als Multiplikator*in beitragen.

6. INTERNE FORTBILDUNGEN
FUR DIE MITARBEITENDEN DES
FORUMS DER KULTUREN

Interne Fortbildung wird grundsdtzlich Uber das
Personalentwicklungskonzept beschrieben.
Wie bei allen Fortbildungsangeboten des Forums der
Kulturen gilt auch hier flir die Mitarbeitenden, dass
sie prinzipiell Lernende und Lehrende sein kénnen.

Darliber hinaus gilt es, ein internes Fortbildungspro-
gramm zu entwickeln, das spezifische Bedarfe der
Mitarbeitenden abdeckt. Diese kénnen gruppenspe-
zifische Bedarfe sein oder aber Fragen betreffen, die
das Grundverstandnis des Forums der Kulturen und
dessen Kernaufgaben beriihren.

Neben kurzfristig auftauchenden Bedarfen an Fort-
bildungen (,On Demand”) sollte die interne Fort-
bildung langfristig und unter Einbeziehung aller
Arbeitsbereiche durch die Personalverantwortlichen
geplant werden (idealerweise als Jahrespldne, um
auch mdglichst allen Mitarbeitenden eine langfristig
terminierbare Teilnahme zu ermdglichen).
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KONTAKT

Forum der Kulturen Stuttgart e. V.
Weiterbildung durch Engagement
Marktplatz 4, 70173 Stuttgart

Tel. 0711/248 48 08-0
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