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Bei dem vorliegenden Text handelt es sich um das
Arbeitsergebnis einer Teilprojekt übergreifenden
Arbeitsgruppe der Entwicklungspartnerschaft 
Migration und Arbeit Rhein-Main (M.A.R.E.). In die-
ser Arbeitsgruppe haben mitgearbeitet: 

Dr. Barbara Laue, Amt für Multikulturelle Angele-
genheiten der Stadt Frankfurt am Main für das Teil-
projekt Interkulturelle Kompetenz

Ute Pfister, Internationaler Bund, Frankfurt am
Main, für das Teilprojekt Ausbildung und Ausbil-
dungscoaching

Martin Wagner, Gemeinnützige Offenbacher Aus-
bildungs- und Beschäftigungsgesellschaft (GOAB)
für das Teilprojekt Fallmanagement 

Bettina Eichhorn, Frauenreferat der Stadt Frank-
furt am Main für das Teilprojekt Gender

Claudia Knobel, Institut für Wirtschaft, Arbeit und
Kultur (IWAK), Frankfurt am Main, als Evaluatorin

Hilde Simon, GOAB, Geschäftsführerin der Ent-
wicklungspartnerschaft

Im Rahmen der von der Gemeinschaftsinitiative
EQUAL geförderten Entwicklungspartnerschaft
M.A.R.E. - Migration und Arbeit Rhein-Main haben
drei Teilprojekte Fortbildungen in Interkultureller
Kompetenz angeboten. Dies waren die Teilprojekte:

● Integrierte Ansätze des Fallmanagements
● Ausbildung und Ausbildungscoaching
● Interkulturelle Kompetenz.

Teilprojekt „Integrierte Ansätze des
Fallmanagements“

Ziel dieses Teilprojekts ist es, migrationsspezifi-
sche Elemente im Rahmen von Fallmanagement
bzw. Beratungs- und Vermittlungsprozessen zu ent-
wickeln, zu erproben und zu fördern, um den Bera-
tungs- und Integrationsprozess für Migrantinnen
und Migranten zu optimieren.
Dabei spielte die Fortbildung der Fachkräfte eine
große Rolle, die mit der Leistungsgewährung, Bera-
tung und Vermittlung von langzeitarbeitslosen

Migrantinnen und Migranten befasst sind. Das Teil-
projekt hat drei verschiedene Fortbildungsangebo-
te für interkulturelle Kompetenz entwickelt:

● Dreitägiges Basistraining zur Interkulturellen
Sensibilisierung. Daran haben von September 
2003 bis Dezember 2004 102 Fachkräfte teil-
genommen. 

● Eintägige Fortbildung Migration und Recht. 
Hieran haben 71 Fachkräfte teilgenommen.

● Eintägiger Dialogworkshop. Das Projekt hat in 
Kooperation mit Migrantenorganisationen und 
–vertreterInnen eine neue Veranstaltungsform 
entwickelt, die neben Info-Spots zu Themen-
stellungen spezieller Kulturen auch den direk-
ten Dialog mit MigrantInnen außerhalb der 
beruflichen Alltagspraxis bietet. Ziel ist dabei 
sowohl die Vermittlung von Wissen als auch die
Relativierung von Fremdbildern und Stereo-
typisierungen.
Es fanden Dialogworkshops zur türkischen 
Migration und Kultur statt, zu Roma und Russ-
land-Deutschen. Daran nahmen 83 Fachkräfte 

Essentials und Rahmenbedingungen von Fortbildungen 
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1. Fortbildungsaktivitäten in M.A.R.E.



teil, die insbesondere die Dialogmöglichkeiten
mit Personen der betreffenden Migrantenkultur
positiv bewerteten. Im Frühjahr 2005 findet ein
weiterer Dialogworkshop mit dem Schwerpunkt
Marokkanische Einwanderung und Kultur statt.

Das Teilprojekt hat in drei Ämtern bzw. Verwal-
tungseinheiten Transfer-Workshops durchgeführt,
die notwendige strukturelle Veränderungen zur
interkulturellen Öffnung thematisieren. Dabei wer-
den auch weitere von dem Teilprojekt entwickelte
und erprobte Elemente thematisiert:

● Gruppenberatungen speziell für MigrantInnen 
● Coaches mit dem gleichen Migrationshinter-

grund wie die Zielgruppe für Beratungsfach-
kräfte, 

● migrationsspezifische Ergänzungen auf Poten-
zialerfassungsbögen oder

● die Einrichtung von Migratheken als Informations-
sammelstellen zum Themenbereich Migration. 

Seit 01.01.2005 ist die Zuständigkeit für ALG-2-
beziehende Arbeitslose auf Arbeitsgemeinschaften
aus Kommunen und Agenturen für Arbeit (ARGE)
oder auf Kommunen bzw. Kreise in alleiniger Trä-
gerschaft übergegangen. Für diese neuen Organi-
sationseinheiten sind zwei neue Fortbildungsmo-
dule geplant: ein weiteres dreitägiges Basistraining
zur Interkulturellen Kompetenz für FachberaterIn-
nen einer ARGE und ein Coachingworkshop für
Fachkräfte mit Migrationshintergrund.

Teilprojekt Ausbildung und Ausbildungs-
coaching

Auch hier spielt bei der Verbesserung des Bera-
tungsangebots für jugendliche Migranten ohne
Ausbildung und Arbeit die Fortbildung der Fach-
kräfte in Interkultureller Kompetenz eine große
Rolle. Das Fortbildungskonzept dieses Projekts

umfasst drei Module:

● Modul 1 zweitägiges Interkulturelles-
Kompetenz-Training

● Modul 2 dreitägiges Beratungskompetenz-
Training

● Modul 3 je ein Tag Vertiefung an Praxisbei-
spielen in Interkultureller und 
Beratungs-Kompetenz

Das Interkulturelle Training legt den Schwerpunkt
auf die Sensibilisierung für eigene und fremde kul-
turelle Prägungen und Wahrnehmungen. Überwie-
gend wird Wissen über die von Prof. Hofsteede ent-
wickelten Kulturdimensionen vermittelt, die die
unterschiedlichen Ausprägungsgrade kultureller
Werte- und Normenvorstellungen verdeutlichen. 
Im Training für Beratungskompetenz wurde beson-
derer Wert darauf gelegt, systematisch die einzel-
nen Beratungsschritte (Ankommen/Eröffnung,
Vereinbarungen, Abschluss/Zusammenfassung) in
Bezug auf die Zielgruppe zu erarbeiten und zu trai-
nieren.

Im interkulturellen Coaching geht es vor allem
darum, unterschiedliche Kulturdimensionen auf
ausgewählte Beratungsfälle, die die Teilnehmenden
aus ihrem Arbeitsumfeld einbringen, anzuwenden.
Die Fachkräfte üben hierbei, sich von ihren eigenen
kulturellen Prägungen zu lösen und den Fall aus
einer anderen Perspektive (Dimension) zu betrach-
ten. Aus dem Perspektivenwechsel entwickeln sich
unterschiedliche Lösungsansätze für den jeweili-
gen Fall. Im Coaching für Beratungskompetenz
geht es um einen Erfahrungsaustausch über die
Anwendung der vermittelten Beratungsschritte und
Instrumente. Je nach Bedarf erhalten die Teilneh-
menden vertiefende theoretische Inputs und
Übungsmöglichkeiten.
Insgesamt nahmen an den Modulen 63 Fachkräfte teil,
die die Module überwiegende sehr positiv bewerten.
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Aus diesen Trainings entwickelten sich weitere
Seminare, die für die Fachkräfte bei der Beratung
von Migrantenjugendlichen bedeutsam sind:

● Ein dreitägiges Konflikttraining, mit 9 Teilneh-
menden

● Ein zweitägiges Training zum Aufspüren von 
Ressourcen und Potentialen, mit 17 Teilneh-
merInnen. Es kommt gerade in der Beratung 
von jugendliche MigrantInnen darauf an, 
zusätzlich andere Methoden anzuwenden 
(stärker zu visualisieren, zirkuläre Fragen, 
genaue Bearbeitung des Lebensgeschichte, 
etc.)

In 2005 liegt der Schwerpunkt auf Team – und Ein-
zelcoachings, um die erworbenen Kenntnisse bes-
ser im Arbeitsalltag zu verankern.

Teilprojekt Interkulturelle Kompetenz

Ziel dieses Teilprojekts ist es, Führungskräfte der
Kommunal- und Kreisverwaltung, aus Ämtern und
Einrichtungen der Arbeitsförderung und der Aus-
und Weiterbildung hinsichtlich interkultureller Fra-
gestellungen zu sensibilisieren und sie zu befähi-
gen, ihre erworbenen interkulturellen Erkenntnisse
und Fähigkeiten in ihren Arbeitsalltag zu integrie-
ren.

Das zur Zielerreichung konzipierte Trainingskon-
zept und „offene Curriculum“ sieht vor, dass die
Zielgruppe zunächst gemeinsam während jeweils
vier Fachtagen einen „Interkulturellen Fahrplan“ für
ihre jeweilige Einrichtung ausarbeitet und im
Anschluss in ihrer jeweiligen Einrichtung umsetzt.
Das Trainingskonzept zielte demnach nicht nur auf
die gängige Trainingsform der Sensibilisierung,
Verhaltensänderung und Kenntniserweiterung der
Teilnehmenden, sondern motivierte sie bereits
während der Fachtage, Aktionspläne zur prakti-
schen Umsetzung in ihren Arbeitsfeldern zu ent-

wickeln und diese im Anschluss an die viertägigen
Fachtage umzusetzen. Während des Transfers ihrer
Aktionspläne in ihr Arbeitsfeld und ihre Organisati-
on wurden die Teilnehmenden bei Bedarf durch
individuelle Fachberatungen von dem Teilprojekt
weiter unterstützt. 

Zusätzliche Fachtage ermöglichten den Teilneh-
menden im Austausch mit anderen auch, wichtige
Vernetzungen von Aktivitäten und Organisationen
zu realisieren. Die thematische Ausrichtung der
zusätzlichen Einzelfachtage wurde mit den Teil-
nehmenden abgestimmt. Der Verlauf der Fachtage
wurde schriftlich fixiert, in Verlaufsdokumentatio-
nen dokumentiert und den Teilnehmenden im
Anschluss an die Fachtage zugänglich gemacht.

An den Fachtagen nahmen insgesamt 89 Führungs-
kräfte teil. Insgesamt wurden 28 Fachtage durch-
geführt. Die Resonanz der Teilnehmenden auf die
Fachtage war durchweg sehr positiv. 

Die curricularen Grundlagen der durchgeführten
Fachtage und Implementierungsberatungen wur-
den in einem Leitfaden und Trainingshandbuch
zum Thema "Implementierung interkultureller Kom-
petenz im Arbeitsalltag von Verwaltungen und
Organisationen" von dem Teilprojekt zusammenge-
fasst. Der Leitfaden und das Trainingshandbuch
bestehen aus neun Modulen, die einzelne themati-
sche Bausteine beinhalten1. Die Module und Bau-
steine können auch einzeln in interkulturellen Trai-
ningsveranstaltungen oder Seminaren zum Thema
eingesetzt und verwendet werden. 

1
Vgl. Leitfaden und Trainingshandbuch zum Thema Implementierung interkultureller Kompetenz im Arbeitsalltag von Verwaltungen und Organisationen, 
Hrsg. MARE



In den beiden Projekten, die sich an die Verwal-
tungs-, Beratungs- und Vermittlungsfachkräfte2

wenden, haben die Fortbildungen eine wichtige
Initialfunktion gehabt. Sie haben nicht nur einen
wichtigen Beitrag zur Entwicklung interkultureller
Kompetenz geleistet, sondern auch einen grund-
legenden Beitrag zur einer beraterischen Basis-
kompetenz (s. These 1 der nachstehend abge-
druckten Thesen).

Der Anspruch, die migrationsspezifischen Aspekte
der einzelnen Prozessschritte eines Fallmanage-
ments für die Zielgruppe langzeitarbeitsloser Mi-
grantInnen zu entwickeln und ihre Anwendung in
den Fortbildungen zu trainieren, konnte bis auf ein
Training „Zielvereinbarung und Kontrakt“ zum
Thema Eingliederungsvereinbarung mit Pflichtkli-
enten allerdings nicht eingelöst werden.3 Dafür
war das für die Fortbildungen bzw. für die Frei-
stellung der Fachkräfte zur Verfügung stehende
Zeitkontingent nicht ausreichend. Außerdem stand
das Arbeitsfeld angesichts der Umsetzung der
Arbeitsmarktreform, hier insbesondere Hartz IV,
vor einem gigantischen Umbruch, der für viele
Fachkräfte mit einer Unsicherheit hinsichtlich
ihrer zukünftigen beruflichen Perspektive einher-
ging. Vor diesem Hintergrund ist es mehr als
beachtlich, dass insgesamt mehr als 250 Fach-
und Führungskräfte an unseren Fortbildungen teil-
genommen haben. Es zeugt von einer großen Auf-
geschlossenheit und Bereitschaft, die Dienstlei-
stungen für MigrantInnen in der Arbeits- und Be-
schäftigungsförderung sowie der Jugendberufshil-
fe zu verbessern.

In einer projektübergreifenden Arbeitsgruppe haben
wir festgestellt, dass die interkulturelle Sensibili-
sierung in den Fortbildungen der drei Teilprojekte
eine zentrale Rolle gespielt hat und dabei eine Fülle
verschiedener Übungen zur Anwendung und Erpro-
bung gekommen sind. Die verschiedenen Übungen

werden nachfolgend in der Gliederung
● Selbstreflexion und -erfahrung
● Kulturmodelle und Theorieinputs
● Fallarbeit – Interkulturelle Kompetenz in der 

Praxis
tabellarisch dargestellt. 

Aus der Fülle unserer Erfahrungen möchten wir
nachfolgend einen Überblick zu den von uns einge-
setzten Übungen und Methoden geben, der für jene
hilfreich sein kann, die Fortbildungen planen und
konzipieren. 

Aus den Erfahrungen unserer vielfältigen Fortbil-
dungsmaßnahmen haben wir das für uns Bedeut-
same in Thesen zur Entwicklung Interkultureller
Kompetenz verdichtet, den wir dem Überblick vor-
angestellt haben.
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2. Erfahrungen der drei Teilprojekte aus den Fortbildungen zur Interkulturellen Komptenz 

2
Für Arbeitsvermittlerinnen und –vermittler der Agentur wurde eine eigene Fortbildung angeboten, die auf Wunsch der Teilnehmen auf 
vier Tage aufgestockt wurde

3
Ein Vorschlag dazu findet sich in dem Beitrag „Migrationsspezifische Aspekte von Fallmanagement“ von Hilde Simon auf der Fachtung „Hartz IV – 
Bessere Chancen für Arbeitslose“, der in der gleichnamigen Tagungsdokumentation abgedruckt ist.



1. Wir betrachten Interkulturelle Kompetenz nicht
als etwas eigenständiges, sondern als einen
besonderen (fokussierten) Bestandteil der all-
gemeinen Kompetenzbereiche: Selbst-, Sozial- 
und Sachkompetenzen. Den Schlüsselkompe-
tenzen Selbst- und Sozialkompetenz messen 
wir dabei entscheidende Bedeutung zu. 

2. Den entscheidenden Anteil Interkultureller 
Kompetenz nimmt der Blick auf die eigene 
Person, die eigene Haltung und das eigene
Verhalten ein. Erfahrungslernen und Reflexion
des eignen kulturellen Hintergrundes können
eine interkulturelle Sensibilität entwickeln, die
als Basis jeder Interkulturellen Kompetenz
angesehen werden muss. 

3. Interkulturelle Kompetenz im Verwaltungs-
handeln hat eine besondere Ausprägung, da
hier – anders als in der internationalen Business-
Kommunikation, die eher auf gleicher Augen-
höhe stattfindet, – Abhängigkeits- und Macht-
verhältnisse in der Interaktion viel stärker
berücksichtigt werden müssen.

4. Der Blick auf Interkulturelles hat immer auch
die Funktion, „Kulturalisierungen“ (falsche Zu-
schreibungen auf die Ebene „Kultur“) aufzu-
decken bzw. diesen entgegen zu treten. 
Es hat sich als hilfreich erwiesen, konkrete
Praxissituationen auf dem Hintergrund eines
Modells „Ich - Wir - Sache - Umwelt (Organisa-
tion/Gesellschaft/Globe)“ zu betrachten. 
Mit diesem Analyserahmen kann herausgear-
beitet werden, ob und in welcher Weise inter-
kulturelle Themenstellungen Bedeutung haben,
oder ob nicht andere Bezugsgrößen (Geschlecht/
Soziale Stellung, Bildung) bedeutsam sind.

5. Auf der Sachebene gehört zur interkulturellen
Kompetenz auch soziokulturelles und rechtli-
ches Wissen über Migration und deren gesell-

schaftliche Einbindung, um der komplexen
Lebenssituation von Menschen mit Migrations-
biografien gerecht zu werden.

6. Die Entwicklung interkultureller Kompetenz 
ist ein ständiger Lern- und Entwicklungsprozess
und nicht mit einmaligen Weiterbildungsmaß-
nahmen zu erreichen.

7. Für eine dauerhafte Sicherung und Umsetzung
muss ein Transfer von der Kompetenz, (d.h. der
potenziellen Fähigkeit eines Mitarbeiters/einer
Mitarbeiterin) in die Performance, (d.h. in die 
berufliche Praxis und die tatsächlich erbrachte
Leistung) der Mitarbeiter und der Organisation
erfolgen. Dies ist nur möglich im Rahmen von
Personal- und Qualitätsentwicklung und bein-
haltet Lern-, Coaching- und Supervisionsprozesse.

8. Interkulturelle Kompetenz kann nicht auf die
personale Ebene reduziert werden. Entschei-
dend ist, dass sich die jeweilige Organisation
interkulturell öffnet und wie sich dies auf die
Organisations- und Führungskultur, die Orga-
nisations- und Personalentwicklung auswirkt.
Das ist auch für die Nachhaltigkeit von perso-
naler Kompetenz von Bedeutung.

9. Interkulturelle Kompetenz muss sich auf der
personalen Ebene und der Ebene der Organisa-
tion zur Diversity-Kompetenz entwickeln, d.h.
zur Kompetenz, Unterschiede und Vielfalt wahr-
zunehmen, Wert zu schätzen und - wo notwen-
dig - herzustellen und erfolgreich zu managen.

9
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Trainings sind im Unterschied zu anderen Bildungs-
arrangements durch besondere Lernintensität und
den Bezug auf das Verhalten ausgezeichnet. Die
eigene Haltung, das eigene Verhalten und die eige-
ne Person werden zum Lerngegenstand.

Simulationen, Rollenspielen und biographische
Methoden ermöglichen unmittelbare und nach-
haltige Lern„erfahrungen“ zur Reflexion und Ver-
haltensänderung. 

Zeitauf- Thema Methode Zielsetzung 
wand

ca. 
60 Min.

ca. 
60 Min.

ca. 
90 Min.

Eigene „Kulturen“
aufspüren und Kulturen
anderer kennen lernen

Erfahrungen machen mit
fremden Regeln und inter-
kulturellen Überschnei-
dungssituationen

Erfahrungen machen mit
fremden Regeln und inter-
kulturellen Überschnei-
dungssituationen

MARGARITE

Biograph. Reflexion - 
hier als Einstiegs- und
Kennenlernübung

„SUNNIES UND 
MOONIES“ 

Simulationsspiel

„MINORITÄT – 
MAJORITÄT“

Interaktionsübung

Biographische Methode zum Kennenlernen
und zur Sensibilisierung für eigene und frem-
de kulturelle Werte und Prägungen durch
das Benennen des eigenen kulturellen Hin-
tergrundes im bisherigen Lebensverlauf. 

Die bewusste Erfahrung, wie das eigene
Leben durch kulturelle Werte und Prägungen
beeinflusst wird, ermöglicht das eigene indi-
viduelle „kulturelle Profil“ zu erkennen, und
sensibilisiert, eigene und fremde kulturelle
Werte und Prägungen im Umgang mit ande-
ren Individuen sowie deren Vielfältigkeit,
Dynamik und Prozesshaftigkeit im Arbeitsall-
tag wahrzunehmen.

Die Übung ermöglicht individuelle Perspekti-
venwechsel der Teilnehmenden und macht
zunächst die Unsicherheiten und Stolper-
steine nonverbaler Kommunikation im inter-
kulturellen Kontext erfahrbar. Im Anschluss
ermöglicht die Reflexion typischer Kommuni-
kationsfallen in alltäglichen interkulturellen
Kommunikationssituationen die Erarbeitung
von Lösungsstrategien in Arbeitsgruppen für
den Arbeitsalltag. 

Lebensstile – Fortsetzung und Vertiefung der
Wahrnehmung kultureller Differenzen und
Konflikte

Vertiefung der individuellen Wahrnehmung
und das Verstehen von Konfliktlinien im Kon-
takt mit Menschen unterschiedlicher
Lebensstile im (Berufs-)Alltag durch Perspek-
tivenwechsel

4A Basismodul: Selbstreflexion und -erfahrung:
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Zeitauf- Thema Methode Zielsetzung 
wand

ca. 
120 Min. 

ca. 
90 Min.

ca.
30–
40 min.

Erfahrungen machen mit
fremden Regeln und 
interkulturellen Über-
schneidungssituationen

Unsicherheiten in inter-
kulturellen Überschnei-
dungssituationen 
erfahren

Sich als Majorität und als
Minorität fühlen

„ECOTONOS“

Simulationsspiel

„EINE BRÜCKE 
BAUEN“

Simulationsspiel

„MINORITÄT – 
MAJORITÄT“

Interaktionsübung

Nach einer „Einfühlungsphase“ in neue,
ungewohnte Verhaltens-Regeln in unter-
schiedlichen (gegensätzlichen) Gruppen und
einer gruppenspezifischen Vorbereitung wird
eine Entscheidungssituation in homogener
und gemischter Gruppe durchgespielt.

Aufgrund der Simulation werden Erfahrun-
gen aus Situationen mit unbekannten und
ungewohnten Regeln gemacht, die sich einer
Rationalisierung entziehen. Diese Erfahrun-
gen sind in Hinblick auf das eigene „kulturelle
Eingebundensein“ Gegenstand der Reflexion.

Die Erfahrung, eine andere Rolle einzuneh-
men und die dazugehörigen Werte und Nor-
men zu verkörpern. Die Übung ermöglicht,
die Unsicherheiten bei der Begegnung zweier
unterschiedlicher Kulturen in Hinblick auf
verbale und nonverbale Kommunikation zu
erfahren. Im Anschluss ermöglicht die Refle-
xion, typische Kommunikationsfallen zu
erkennen und Parallelen zum Beratungsall-
tag aufzudecken.

Die TN lernen sich und Ihr Klientel besser zu
verstehen in dem konkreten Verhalten und
der Interaktion als Majorität und Minorität
und im Umgang mit Diskriminierung. 

Die TN lernen die mögliche Wirkung von Auf-
gaben (Befehl) wie auch die Wirkung und den
Umgang mit Verweigerung kennen. Weiterhin
lernen sie die Bedeutung von Minderheiten
und Außenseitern in der Gesellschaft, wie
auch die Bedeutung von Privilegierten besser
einzuschätzen. Handlungsweisen des Klien-
tels können besser nachvollzogen werden.
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Zeitauf- Thema Methode Zielsetzung 
wand

ca. 
40 Min. 

ca. 
30 Min.

ca.
20 min.

Erfahrungen mit „Kultur-
dimensionen“ machen

Die Abhängigkeit des 
Verhaltens von eigenen 
Bildern bzw. 
Zuschreibungen

Unterschied zwischen
„Abgrenzen“ und „Gren-
zen setzen“

“STÜHLE 
VERSCHIEBEN“

Interaktionsübung

„STIRNBAND“

Interaktionsübung

„GRENZEN 
SETZEN“

Interaktionsübung

In der Durchführung der gestellten Aufgaben
ergeben sich Erfahrungen im Umgang mit
Zeit, Raum, Gefühl, Kommunikationsstil,
Macht, Maskulinität - Feminität, Individualis-
mus - Kollektivität und Unsicherheitsvermei-
dung. In der Auswertung werden Kultur-
dimensionen an Hand der Selbst- und
Fremdwahrnehmung herausgearbeitet und
mit der Kulturtheorie von Hofstede, Hall und
Trompenaars ergänzt.

Der Transfer der Kulturdimensionen als
Reflexionsinstrument wird erleichtert auf-
grund der eigenen Erfahrungen in der Übung.

Die TN erfahren, dass Menschen sich plötz-
lich, für sie unerklärlich, anders verhalten.
Sie erfahren, was das für die Kommunikati-
on, ihr eigenes Verhalten (Reaktion) bedeu-
tet und welche Techniken sie im Umgang
damit ausprobieren, welche davon hilfreich
oder nicht hilfreich sind.
Die Bedeutung von Rollenzuschreibungen
und Stereotypen kann erfahren und reflek-
tiert werden.

Durch die Interaktion im Raum lernen TN-
Paare, Grenzen wahrzunehmen und Grenzen
zu setzen und auch Grenzen zu überschrei-
ten.
In der beruflichen Praxis ist der Umgang mit
Grenzsetzungen und Regeln eine wichtige
Fähigkeit für erfolgreiche Arbeit in der beruf-
lichen Rolle.
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Kulturmodelle geben Hilfestellung bei der Einschät-
zung der eigenen und fremden kulturellen Werte-
und Normenvorstellung in interkulturellen Über-
schneidungssituationen. Sie geben Orientierung
mit Menschen unterschiedlicher Herkunft und Prä-
gung zu kommunizieren. Beim Erschließen der Mo-
delle ist es wichtig, dass auf den Erfahrungshinter-
grund der Teilnehmenden Bezug genommen wird.
Kulturmodelle erlauben den AnwenderInnen sich

auf einen Teilaspekt, eine Dimension oder eine
Perspektive zu konzentrieren innerhalb einer
komplexen Interaktionssituation. Daraus können
Lösungsstrategien entwickelt werden, die die
Handlungsoptionen der AnwenderInnen erwei-
tern und zu individuellem Erkenntnisgewinn
führen. Insofern dienen Kulturmodelle als Werk-
zeuge zur besseren Analyse von interkulturellen
Interaktionssituationen.

Zeitauf- Thema Methode Zielsetzung 
wand

ca. 
20 Min.

ca. 
30 Min.

ca. 
45 Min.

ca. 
60 Min.

Sprichwörter sammeln

Kulturdefinition
Eisbergmodell

Kommunikationsfallen
und –hilfen

„Zwiebelmodell“ 

Gruppenübung

Gruppenübung
Plenum

Theorievortrag

Gruppenübung

Verhaftung in der eigenen Kultur erkennen.
Die Erfahrung, dass jede und jeder durch
kulturelle Werte und Prägung beeinflusst ist.
Sensibilisierung für das eigene kulturelle
Profil und das Erkennen von fremden kultu-
rellen Prägungen im Arbeitsalltag.

Gemeinsame Erarbeitung des Modells zur
Wahrnehmung von Kulturen.
Die bewusste Erfahrung wie Kulturen übli-
cherweise wahrgenommen werden und die
Erkenntnis, dass die in den einzelnen Kultu-
ren bestehenden Werte und Normen nicht
sofort sichtbar sind.

Ein Theorieinput bestätigt bereits in der
Arbeitsgruppe erarbeitete Lösungsstrategien
zur Bewältigung oder Vermeidung interkultu-
reller Missverständnisse und bietet Hilfen für
verbesserte Kommunikation an. 
Der Theorieinput ermöglicht Handlungsorien-
tierung für die Bewältigung interkultureller
Missverständnisse und Kommunikationsfal-
len in der Praxis herzustellen.

Anhand der Bereiche Werte, Rituale, Helden;
Symbole werden Kulturzuschreibungen vor-
genommen. Ermöglicht, nicht nur National-
kulturen sondern auch Gruppen- und Organi-
sationskulturen zu bearbeiten.

4 B. Basismodul: Kulturmodelle und Theorieinputs
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Zeitauf- Thema Methode Zielsetzung 
wand

ca. 
15 Min. 

ca. 
60 Min.

ca.
180 min.

ca.
15 min.

Kulturtheorie nach 
Michael Thompson4

Lebensstile 

Kulturtheorie nach
Geert Hofstede5, 
Kulturdimensionen

Kulturdimensionen nach
Geert Hofstede, Fons
Tompenaars und Charles
Hampton-Turner6

Kulturtheorie nach 
Edward Twichell Hall 7

Theorievortrag

Theorievortrag,
Fallarbeit in Gruppen,
Präsentation der 
Gruppenarbeit

Theorievortrag, 
Gruppenübung , Dar-
stellung der einzelnen
Ausprägungsgrade der
Dimensionen mit unter-
schiedlichen Materialien

Theorievortrag

Die vorgestellten Lebensstile verdeutlichen
unterschiedliche Vorstellungen über Werte,
Normen und über die Art des gesellschaftli-
chen Zusammenlebens und ermöglichen
Wahrnehmung und Einordnung kultureller
Differenzen und Konflikte. 
Dieser theoretische Input dient als Vorberei-
tung für das 5-Kulturen-Spiel

Deduktive Erschließung mit kurzer Erläute-
rung der Kulturdimensionen. Anschließend
Auseinandersetzung mit den Ausprägungs-
graden der Dimensionen anhand von Praxis-
beispielen der Teilnehmer/- innen. 

Kritische Reflexion der Kulturdimensionen
durch Praxisbeispiele. Bewusste Wahrneh-
mung und das Verstehen von möglichen 
Konfliktlinien im Kontakt mit Menschen
unterschiedlicher Prägung im (Berufs-) alltag
und Erarbeitung von Lösungsstrategien.

Theorieinput zur Darstellung von unter-
schiedlichen Ausprägungsgraden kultureller
Verhaftung.
Die Übung ermöglicht die intensive Ausein-
andersetzung mit einer Kulturdimension.
Dabei kommt es vor allem darauf an, einen
Perspektivenwechsel vorzunehmen. 
Die Übung ermöglicht kulturelle Orientierung
und die Einordnung von kulturellen Differenzen.

Das Kulturmodell ermöglicht sich mit nationa-
len Kulturen bzw. deren Unterschieden ausein-
ander zu setzen und diese zu bearbeiten.

4 Michael Thompson unterscheidet folgende Lebensstile: hierarchisch, egalitär, individualistisch, eremitisch, fatalistisch 
5 Geert Hofstede unterscheidet unter anderen folgende Kulturdimensionen: Machtdistanz, Kollektivismus vs. Individualismus, Maskulinität vs. Feminität, 

Unsicherheitsvermeidung. 
6 Die aufgeführten Theorien zur kulturellen Orientierung erheben nicht den Anspruch auf Vollständigkeit oder alleinige Gültigkeit. Sie sollen vielmehr 

unterschiedliche Perspektiven aufzeigen, welche die TeilnehmerInnen kennen und anwenden sollen. Die Theorieinputs werden entweder aus 
arbeitsalltäglichen Situationen abgeleitet oder durch Praxisbeispiele der Teilnehmenden entwickelt.

7 Edward Twichell Hall unterscheidet Kulturen nach der Schnelligkeit des Lebensrhythmus sowie mit dem Umgang mit Raum, 
Informationsdichte (Kontext) und Informationsfluss.
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Das Basismodul „Fallarbeit - Interkulturelle Kompe-
tenz in der Praxis“ untersucht und erfasst exem-
plarisch die konkrete Praktikabilität der vorange-
gangenen Basismodule in den Einrichtungen der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer. Die Analyse von
Beispielen aus ihrer beruflichen Praxis stellt den
Erfahrungsbezug her und fördert Handlungsstrate-
gien in interkulturellen Konfliktsituationen.
Die teilnehmenden Führungskräfte formulieren
darüber hinaus in Arbeitsgruppen für sie relevante
Probleme aus ihrem Arbeitsalltag und die sich
damit verbundenen Anforderungen an die Organi-
sation. Auf diese Weise vergegenwärtigen sie sich
die Komplexität und die Bedingungen interkulturel-

ler Öffnung. Die Systematisierung der Problemfel-
der ermöglicht die Entwicklung von Handlungsstra-
tegien für Organisationen, die sich interkulturell
öffnen. Hierzu lernen die Teilnehmenden einfache
Formen der Organisationsentwicklung anzuwenden,
um interkulturelle Öffnungsprozesse in der Organi-
sation zu starten und Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter zu sensibilisieren und in diesen Prozess mit
einzubeziehen. In diesem Zusammenhang weist
eine systematische Darstellung der Komplexität
interkultureller Erfahrungen auf den Zusammen-
hang bzw. die Ansatzpunkte interkultureller Öff-
nung hin und gibt Anregungen zur Entwicklung von
Handlungsstrategien für Organisationen.

Zeitauf- Thema Methode Zielsetzung 
wand

ca. 
40 Min.

ca. 
15 Min.

Positive / erfolgreiche 
Beratungssituationen

Beratung von Migrant-
Innen: Was wird als
„schwierig“ erlebt?

Kartenabfrage oder
Erfahrungsaustausch 
in zweier Gruppen (die
Fachkräfte dort abho-
len, wo diese im eige-
nen Beratungsprozess
stehen).

Kleingruppenübung 

Erkennen / verdeutlichen der bereits vor-
handenen Ressourcen der Beratungsfach-
kräfte. Die Übung ermöglicht den Beratungs-
fachkräften ihren (Beratungs-) Alltag zu
reflektieren und diejenigen Strategien zu
identifizieren, in denen Beratung erfolgreich
verlief. Hierzu zählen u.a. Beratungssetting,
Zeit, Gefühlslagen (Haltungen) der Bera-
tungsfachkraft gegenüber den Kunden und
umgekehrt, zufriedenstellende Beratungser-
gebnisse.

Auseinandersetzung mit der eigenen Tätig-
keit als Berater von Migranten und Reflexion
über schon vorhandene Interkulturelle Kom-
petenzen im Arbeitsalltag durch Herausar-
beiten der unterschiedlichen Merkmale der
Beratung von Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund unter Berücksichtigung von
Ärgernissen und Hemmnissen bei Berater-
Innen.

4 C. Basismodul: Fallarbeit – Interkulturelle Kompetenz in der Praxis
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Zeitauf- Thema Methode Zielsetzung 
wand

ca. 
120 Min. 

ca. 
180 Min.

ca.
180 min.

Einüben der Kultur-
dimensionen am Beispiel
einer interkulturellen Fall-
beratung und Auswertung

Mehrperspektiven Fall-
analyse

Leitfaden zur Falleinbrin-
gungen und –darstellung
in der interkulturelle 
Praxis: Rollenspiele und
Auswertung

Fallarbeit im Plenum

Fallarbeit in Gruppen

Fallarbeit in Gruppen,
Präsentation der Grup-
penarbeit 

Anwendung der Kulturdimensionen als
Instrument für die interkulturelle Beratung. 
Die Teilnehmenden gewinnen in einem exem-
plarischen interkulturellen Beratungsfall mit
Hilfe der Kulturdimensionen eine andere /
neue Perspektive. Dies ermöglicht eine
Erweiterung ihrer Handlungsoptionen und
kann ihre Sensibilität in der Wahrnehmung
unterschiedlicher kultureller Prägungen stei-
gern.

Vertiefende Anwendung der Kulturdimensio-
nen als Instrument für die interkulturelle
Beratung. 
An einem Fallbeispiel werden unterschied-
liche Kulturdimensionen angewendet und
in einer Synthese zusammengefasst. 
Die Übung ermöglicht den Teilnehmenden
unterschiedliche Perspektiven anzuwenden
und mehrere Lösungsansätze zu sammeln. 
Der/die Teilnehmende, der/die das Fallbei-
spiel eingebrachte, filtert die Lösungsmög-
lichkeiten heraus, die für ihn/sie in der 
Beratungspraxis realisierbar sind.

Analyse von Beispielen aus der beruflichen
Praxis der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
mit Hilfe des Leitfadens zur Fallarbeit mit
Menschen unterschiedlicher Kulturen.
Fälle werden anhand des Leitfadens-
strukturiert dargestellt. 
Interkulturelle Missverständnisse und Kon-
flikte werden im Anschluss fallbezogen 
analysiert und Lösungsvorschläge hierzu
erarbeitet.
Diese Analyse von Fallbeispielen ermöglicht
den Erfahrungsbezug zu berücksichtigen
und fördert das Erfahrungslernen und Stra-
tegien im Umgang mit interkulturellen Pro-
blemen und Konflikten im (Berufs)-
alltag benennen und einsetzen zu können.
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