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Liebe Leserinnen und Leser,

Gendersensibilität ist ein unbedingtes „Muss“ beraterischen 
Handelns. In der Beratung von Menschen unterschiedlicher 
kultureller Prägung ist es wichtig, einen auf die Ratsuchen-
den individuell abgestimmten Weg zu finden.

Unvertraute Situationen, die während einer Beratung ent-
stehen können, führen häufig zu Irritationen. Diese sind 
nicht selten genderbedingt und auf kulturelle Prägungen zu-
rückzuführen. Somit gehören regelmäßige Erörterungen zu 
Themen der Gendersensibilität auch in den Kontext der In-
terkulturalität und dienen der Reflexion, Weiterentwicklung 
und Qualitätssicherung der beraterischen Tätigkeit. Gender-
spezifische Beratung bedeutet einen sensiblen Umgang mit 
individuellen Bedarfen. Denn diese können, bedingt durch 
das Geschlecht und potenziert durch individuelle kulturelle 
Prägung, recht unterschiedlich sein. Das sollte eine Bera-
tungsfachkraft wissen und erkennen. So neigen beispielswei-

se Frauen eher zum Understatement, während Männer häufi-
ger zur Selbstüberschätzung tendieren. Das zeigt sich beson-
ders bei der beruflichen Orientierung. Frauen sind sehr viel 
eher bereit, unter ihren tatsächlichen Möglichkeiten beruf-
lich tätig zu werden. Männer hingegen treten bei einer Nicht-
realisierung ihrer beruflichen Vorstellungen eher den Rückzug 
an. Berater/-innen müssen hier sehr aufmerksam und sensi-
bel agieren, um mit den Ratsuchenden eine ihnen entspre-
chende berufliche Perspektive zu erarbeiten, sie zu ermutigen 
oder auch ihre Vorstellungen zu relativieren.

Die Mitarbeiter/-innen des Netzwerkes KUMULUS-PLUS ha-
ben eine eigene Weiterbildung zur „Genderperspektive in der 
interkulturellen Beratung“ konzipiert und selbst ausprobiert.

Die vorliegende Publikation dokumentiert diese Weiterbil-
dung. Damit wollen wir Sie, die Sie in der individuellen be-
ruflichen Beratung tätig sind, ermutigen, sich dem Thema 
Gendersensibilität zu öffnen und ihre eigene beraterische 
Kompetenz weiterzuentwickeln.

Im Namen von KUMULUS-PLUS wünsche ich Ihnen, dass 
diese Broschüre viele gute Anregungen für Ihre tägliche Ar-
beit bietet. Zugleich sind wir an Ihrem Feedback und Ihren 
Praxiserfahrungen interessiert. Denn von diesem gegenseiti-
gen Austausch lebt unser gemeinsames Netzwerk.

Stefan Nowack

Grußwort

Stefan Nowack
Leiter des Kompetenz- 
zentrums KUMULUS-PLUS
) stefan.nowack@aub-berlin.de
q www.kumulus-plus.de
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Frau Prof. Bitzan: Welche Rolle spielen Genderaspekte 
im Kontext der berufsbezogenen Beratung?

Unser Arbeitsmarkt ist in vielen Teilen geschlechtsbezogen 
strukturiert: Die Sozialwissenschaft spricht hier von verti-
kaler und horizontaler Segregation. Damit ist gemeint, dass 
Männer und Frauen sich sehr unterschiedlich verteilen, was 
die Positionen in den Hierarchien (vertikal) und die Vertei-
lung auf bestimmte Berufe und Tätigkeitsfelder (horizontal) 
angeht. Im Beratungskontext hinsichtlich beruflicher Ent-
scheidungen, wie Berufswahl oder Aufstiegswünschen, bie-
tet es sich deshalb an, die Ratsuchenden zu ermutigen, auch 
gender-„untypische“ Möglichkeiten in Betracht zu ziehen und 
sich zuzutrauen. Viele junge Frauen zum Beispiel haben zu-
nächst nur die Optionen Arzthelferin, Verkäuferin oder Fri-
seurin im Sinn, könnten sich als Mechatronikerinnen oder 
im öffentlichen Dienst jedoch perspektivisch vielleicht ein 
interessanteres Arbeitsfeld und bessere Verdienstmöglichkei-
ten erschließen.

„Nicht auch noch Gender“ – Berater/-innen werden 
 zunehmend in Diversity geschult. Reicht das nicht  
völlig aus für die Beratung von Migrantinnen/Migranten?

Nun, die Frage ist doch eher, ob sich diese Achsen über-
haupt trennen lassen. „Mann sein“ beispielsweise kann in 
ganz unterschiedlicher Weise umgesetzt werden, die immer 
auch kulturell und durch soziale Milieus geprägt ist: Für den 
einen mag es ein machtvoller beruflicher Posten und ein 
hohes Einkommen sein. Für einen anderen ist es die „sittli-
che“ Kontrolle über die Haushaltsangehörigen. Für den Drit-
ten ist es die aktive sorgende Vaterrolle und für den Vier-
ten die Akzeptanz in der halblegal agierenden Streetgang. 
Wenn eine Beraterin oder ein Berater berufliche Probleme, 
Blockaden oder Ambitionen bespricht, ist es in jedem Falle 
hilfreich, sich auch zu vergegenwärtigen, was die jeweili-
gen Handlungsmuster und Orientierungen (auch) mit  „doing 

 gender“ – also mit dem Herstellen von Männlichkeit – zu tun 
haben könnten. Nehmen wir etwa einen jungen Mann, der 
bisher in schulischer und beruflicher Hinsicht vorwiegend 
Misserfolge erlebte, aktuell aber großen „Respekt auf der 
Straße“ genießt. Den kann man schwerlich motivieren, regel-
mäßig eine Qualifizierungsmaßnahme mitzumachen, wenn 
man nicht mit reflektiert, welche Funktion für sein Männ-
lichkeits-Selbstbild die verschiedenen Handlungsoptionen 
für ihn haben. Damit ist nicht gemeint, dass diese Kons-
truktionen nicht auch zu hinterfragen wären, aber man muss 
sie zumindest einmal erkennen. In der sozialwissenschaftli-
chen Diskussion spricht man hier vom „Intersektionalitäts-
Ansatz“, wenn versucht wird, die verschiedenen Differenz-
achsen gleichzeitig und vor allem auch in ihrer gegenseiti-
gen Verwobenheit wahrzunehmen.

Wie wirken sich Genderaspekte speziell in der Beratung 
von Migrantinnen/Migranten aus?

In der Regel gelten hier ähnliche Genderaspekte wie bei Men-
schen ohne Migrationshintergrund. Allerdings kann der kultu-
relle Kontext spezifische Aspekte mit sich bringen, etwa wenn 
es um den Wunsch nach qualifizierter Berufstätigkeit bei ver- 
 u

Professorin Dr. Renate Bitzan
Die Politikwissenschaftlerin, 
 Soziologin und Rechtsextremismus-
forscherin hat seit 2010 die an der
Georg-Simon-Ohm-Hochschule Nürn-
berg neu geschaffene Professur für 
„Gender und Diversity“ inne.

) renate.bitzan@ohm-hochschule.de
q www.ohm-hochschule.de
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Bedeutung des Genderaspektes für die Beratungspraxis 
Interview mit Renate Bitzan, Professorin für „Gender und Diversity“
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sein in  einer intersektionellen Perspektive, also darin, die 
Verschränkung verschiedener Dimensionen erkennen zu kön-
nen, die die Lebens- und Problemlagen ihrer Adressatinnen/
Adressaten strukturieren. Die Beherrschung mindestens einer 
relevanten Minderheitensprache wäre ebenfalls wünschens-
wert aus meiner Sicht.

Was sind typische Fehler und Fehleinschätzungen von 
Beraterinnen/Beratern im Kontext der genderspezifischen 
Beratung?

Ein typischer Fehler kann zum Beispiel die Viktimisierung von 
Frauen sein, also Frauen vor allem als Opfer zu betrachten. 
Vielfach trifft das zwar zu, aber wichtig ist, auch immer die 
Handlungsmöglichkeiten und das Potenzial zu erkennen – im 
positiven, aber auch im negativen Sinne. Frauen sind in der 
Regel nicht nur Opfer der Verhältnisse oder eines bevormun-
denden Ehemannes, sondern entwickeln in diesen Verhält-
nissen auch eigene Handlungsstrategien. Nehmen wir das 
Beispiel Kopftuch: Es kann, aber es muss nicht ein Symbol 
für ein patriarchal beeinträchtigendes Umfeld sein. Im Fal-
le der sogenannten Neo-Muslima ist es im Gegenteil häufig 
Ausdruck eines starken Selbstbewusstseins. Berater/-innen, 
die sich vom Mainstream der öffentlichen Diskurse um das 
Kopftuch leiten lassen, werden kommunikativ wahrscheinlich 
Missverständnisse und Abwehr produzieren.

Inwieweit spielt das eigene Geschlecht bei der Beratung 
eine Rolle? Kann ich beispielsweise als Frau besser 
Frauen beraten und vice versa?

Erfahrungsgemäß fällt es Frauen leichter, sich gegenüber 
Frauen zu öffnen, gerade wenn es auch um sehr persönliche 
Fragestellungen und Probleme geht. Bei Männern ist es nicht 
so eindeutig, ob sie sich bei beratenden Frauen oder Männern
wohler fühlen. Aber es kann auch sein, dass die Distanz zu 
 u

Manja Kasten
Beraterin beim
Integrationswerk
RESPEKT e. V.

„Als relativ neue Beraterin nutze ich möglichst jede Ge-
legenheit zum Erfahrungsaustausch und für praktisches 
Training. Dabei war es mir zunächst gar nicht so wichtig, 
dass dieser Workshop eine Genderorientierung hatte. Ich 
nahm zunächst an, dass die Genderthematik in meiner 
Beratung weniger relevant wäre. Im Verlauf der Weiterbil-
dung gewann ich aber die Einsicht, dass auch die Tatsa-
che, dass ich eine Frau Anfang 30 bin, auf den Beratungs-
prozess einwirkt. Beim Entwickeln von Kriterien und Indi-
katoren für eine genderorientierte Beratung bemerkte ich, 
dass neben den von außen vorgegebenen Kriterien auch 
die individuellen entscheidend sind und dass in der jewei-
ligen Situation immer neu ,ausbalanciert‘ werden muss: 
Soll ich die Person zunächst individuell stabilisieren und 
dabei eventuell eine klassische Frauenrolle zu einem be-
stimmten Zeitpunkt stützen oder soll ich im Sinne des 
Gender Mainstreaming Alternativen aufzeigen? Beim Ab-
wägen dieser Frage kommen in der Beratung von Migran-
tinnen auch interkulturelle Aspekte hinzu. Überrascht hat 
mich, dass in unserem Beratungsnetzwerk eine oft eintre-
tende ,typisch kritische Situation‘ ist, dass viele Frauen 
in einer Ehe oder Partnerschaft die führende und domi-
nierende Position innehaben. Im Rückblick habe ich mein 
,Überraschtsein‘ kritisch hinterfragt: Warum habe ich er-
wartet, dass der Mann diese führende Rolle übernimmt? 
Habe ich als Beraterin ohne Migrationshintergrund bei 
Migrantinnen eine eher klassische, konservative Rollen-
verteilung angenommen und bin damit meinen eigenen 
Vorurteilen aufgesessen?“

) respektberlin@gmx.net
q www.respekt-berlin.com

heirateten Frauen geht und dies vom familiären Umfeld als 
überflüssig oder unziemlich gewertet wird. Allerdings ist die 
pauschale Unterstellung solcher Konflikthaftigkeit irreleitend 
und sogar ein großes Problem. So ist es problematisch, wenn 
solche Klischees auf Arbeitgeberseite dazu führen, dass Men-
schen mit Migrationshintergrund – auch bei gleicher Qualifi-
kation – schlechtere Chancen bei Stellenbesetzungen haben, 
wie entsprechende Studien immer wieder zeigen.

Inwieweit ist gendersensibles Verhalten für den 
Beratungserfolg entscheidend?

Gehen wir mal davon aus, dass so gut wie alle persönlichen, 
sozialen, wirtschaftlichen und öffentlich-gesellschaftlichen 
Verhältnisse – von familiären oder partnerschaftlichen Kon-
stellationen über öffentliches Freizeitverhalten und Konsum 
bis hin zum Arbeitsmarkt und zur politischen Repräsenta-
tion – immer auch geschlechtlich strukturiert sind: Dann 
wäre eine „geschlechtsblinde“ Beratung schlicht nicht sach-
gerecht. Eine beratende Person sollte diese Aufmerksamkeits-
haltung also einbeziehen, um die individuelle Situation der 
Adressatin oder des Adressaten begreifen zu können. Bei ei-

ner Essstörungs-Problematik zum Beispiel wissen so gut wie 
alle Berater/-innen inzwischen, dass die Möglichkeit sexu-
eller Gewalterfahrung als Ursache mit bedacht werden muss. 
Eine schlichte Ernährungsberatung wäre in solchen Fällen 
also mit ziemlicher Sicherheit erfolglos. Aber auch bei Ge-
nerationskonflikten und Auseinandersetzungen um die rich-
tige Berufswahl ist es wichtig, zu fragen, ob und welche ge-

schlechtsspezifischen Erwartungen an Jungen und Mädchen 
und an Mütter und Väter gerichtet werden und wie dement-
sprechende Klärungen sinnvoll sind.

Woran machen Sie gendersensible Kompetenz bei 
Beraterinnen/Beratern fest?

Unter „gendersensibel“ verstehe ich, die Bedeutung von ge-
schlechtsbezogenen Aspekten in Lebens- und Problemlagen 
der Ratsuchenden nicht zu übersehen, sondern zu erkennen, 
bewusst zu machen und dabei Unterstützung zu leisten, sie 
zu überwinden. Etwa bei geringer Entlohnung zu prüfen, ob 
es sich eventuell um geschlechtsspezifische Lohndiskriminie-
rung handelt, gegen die dann eventuell auch vorgegangen 
werden kann. Die gendersensible Kompetenz besteht dabei 
jedoch auch darin, die Genderperspektive als eine Analyse-
perspektive einzubeziehen. Wichtig dabei: Man darf nicht 
ausschließlich und generalisierend auf den Genderbezug ach-
ten, sondern ihn neben weiteren Bezügen in Betracht ziehen. 
Denn sonst läuft man Gefahr, wichtige andere Erklärungen zu 
übersehen, die etwa in rassistischen Haltungen von Mitmen-
schen, Arbeitgeberinnen/Arbeitgebern oder Behörden liegen 
oder an individuellen Dispositionen.

Und was macht auf den Punkt gebracht eine gute 
Beraterin oder einen guten Berater aus?

Basis einer guten Beratung ist meines Erachtens eine offe-
ne, fragende und non-direktive Haltung, die sich zunächst 
auf die Perspektive und Relevanzsysteme der Ratsuchen-
den sowie auf deren Ressourcen – und nicht nur auf die 
vermeintlichen Defizite – einlässt, bevor eigene Einschät-
zungen getroffen und Rat und Unterstützung in bestimmte 
Richtungen gegeben werden. Die Berater/-innen sollten in 
der Lage sein, ihre eigenen Prägungen zu reflektieren und 
nicht unbesehen zu projizieren, und: Sie sollten geschult 

Aus der Forschung
Warum der andere Blick wichtig ist

»Berater/-innen sollten in der Lage sein,  
die eigenen Prägungen zu  reflektieren 
und nicht unbesehen zu projizieren.«
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Aus der Forschung

Genderaspekte im SGB-II-Kontext

Der vom Bundesministerium für Arbeit und Soziales 
(BMAS) im November 2009 veröffentlichte Forschungs-
bericht „Wirkungen des SGB II auf Personen mit Migrati-
onshintergrund“ bietet aufschlussreiche Daten und Ana-
lysen zur Situation geförderter Migrantinnen und Mig-
ranten auch unter Gendergesichtspunkten. Im Folgenden 
finden Sie eine Zusammenfassung der zentralen Aussa-
gen, die besondere Relevanz für Berater/-innen haben, 
die Migrantinnen und Migranten bei der Integration in 
Arbeit und Beruf unterstützen sollen.

Eine zentrale Aussage der Studie lautet: Migrantinnen werden 
durch die Grundsicherungsstellen weniger gefördert als Mi-
granten und erhalten im Gegensatz zu ihnen meist nur Teil-
zeitjob- und Minijobangebote. Für die Autorinnen/ Autoren 
der Studie „drängt sich die Frage auf, ob die Balance von 
Fördern und Fordern speziell bei Frauen mit Migrationshin-
tergrund stärker in Richtung Fordern verschoben ist, als es 
für den Durchschnitt der erwerbsfähigen Hilfebedürftigen der 
Fall ist. Anders gesagt: Es wird in sie weniger investiert als 
in andere Gruppen, was dem Gleichbehandlungsgrundsatz so-
wohl in der Dimension ,Geschlecht‘ als auch in der Dimension 
,Herkunft‘ widerspricht.“

Zusammensetzung der Herkunftsgruppen 
nach Geschlecht

Die Studie stellt eine ausgewogene Geschlechterverteilung 
bei Migrantinnen/Migranten mit türkischem und südeuropä-
ischem  Hintergrund fest, während in der Gruppe der (Spät-)
Aussiedler/-innen und der „übrigen Welt“ die Männer in der 
Überzahl sind. Mehr Frauen als Männer gibt es wiederum bei  
 u

Der Forschungsbericht F395,
herausgegeben vom BMAS 
(11/2009), kann im Internet
downgeloadet werden.
q  www.bmas.de/portal/39948/

property=pdf/f395__ 
forschungsbericht.pdf
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Die Studie stellt eine ausgewogene Geschlechterverteilung 
bei Migrantinnen/Migranten mit türkischem und südeuropä
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Überzahl sind. Mehr Frauen als Männer gibt es wiederum bei 

einer Person gleichen Geschlechts als größer empfunden wird 
als zu einer Person anderen Geschlechts, die aber der glei-
chen sozialen Schicht oder der gleichen kulturellen Herkunft 
zugeordnet wird. Ein auf Ähnlichkeitsempfinden basierender 
Vertrauensvorschuss ist immer vom persönlichen Relevanz-
system geprägt. Das heißt: Für manche Menschen spielt das 
Geschlecht des Gegenübers die größere Rolle, für andere die 
ethnisch-kulturelle Zugehörigkeit oder auch Affinitäten zu 
bestimmten Subkulturen. Des Weiteren kann es so sein, dass 
ein Ähnlichkeitsempfinden gar keine Rolle spielt, sondern im 
Gegenteil in bestimmten Fragen die Unterstellung von Auto-
rität, Durchsetzungsfähigkeit und Fachwissen im Vordergrund 
steht – zum Beispiel wenn ein männlicher deutschstämmiger 
älterer Anwalt als erfolgversprechendster Berater in juristi-
schen Auseinandersetzungen mit dem Arbeitgeber angesehen 
wird. Es geht also immer sowohl um das thematische Anlie-
gen als auch um die Präferenzen der Ratsuchenden.

Wo sind Beraterinnen/Beratern im Kontext der Beratung 
von Migrantinnen/Migranten Grenzen gesetzt, wenn es 
um das Thema Gender geht?

Ein problematisches Feld ist vielfach die Projektion des eige-
nen Verständnisses von einem „richtigen“ Geschlechterver-
hältnis auf die Adressatinnen/Adressaten. Eine sehr konser-
vative Christin hat hier andere Überzeugungen als eine libe-
rale Muslima, ein durch antipatriarchale Diskurse geprägter 
Linker andere als ein orthodoxer Rabbi, eine esoterisch an-
gehauchte Differenzfeministin andere als eine egalitätsorien-
tierte Pragmatikerin. Es scheint mir wichtig, sich die eigene 
kulturelle, politische und religiöse Prägung zu vergegenwärti-
gen und diese nicht vorschnell als „einzig wahre“ und alle an-
deren Auffassungen als „zurückgeblieben“ anzunehmen. Al-
lerdings befindet man sich hier gerade in Geschlechter fragen 
in einem starken Spannungsfeld zwischen Eurozentrismus auf 
der einen Seite und Kulturrelativismus auf der anderen Seite. 
Oder positiv ausgedrückt: zwischen universellen Grund- und 

Menschenrechten einerseits und dem Respekt vor kultureller 
Differenz andererseits. Wichtig erscheint mir in diesem Zu-
sammenhang auch, dass eine traditionelle Rollenorientierung 
nicht in jedem Falle mit einer machtlosen Position in sozia-
len Beziehungen einhergehen muss.

Das Interview führte Angelika Fritsche. 

Aus der Forschung
Warum der andere Blick wichtig ist

Richtig 
 beraten
„vorurteilsfrei, 
vertrauensvoll, 
 ergebnisoffen: 
berufliche 
 Beratung für 
 Eingewanderte“

Unter diesem Titel hat der Facharbeitskreis „Bera-
tung“ Handlungsempfehlungen herausgegeben. Eine 
der zentralen Aussagen lautet: Es bedürfe keiner mi-
grantionsspezifischen Beratungsmethoden. Vielmehr 
müsste der Aspekt der Beziehungsgestaltung stär-
ker in den Mittelpunkt gestellt werden. Der Fachar-
beitskreis Beratung wurde vom Netzwerk „Integrati-
on durch Qualifizierung“ (IQ) eingerichtet. 
Die Handlungsempfehlungen können Sie auf der Home-
page von KUMULUS-PLUS downloaden unter:
q  www.kumulus-plus.de/hf-beratung/

handlungsempfehlungen

Info-Tipp
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in SGB-II-Haushalten geben häufiger „kein eigenes Geld“ an 
als Migrantinnen. Die Analyse der Auswirkungen von Rollen-
bildern auf die Erwerbsintegration relativiert das Bild einer 
„Rückständigkeit“ von Migrantinnen/Migranten: Die Zustim-
mung zur Aussage „Eine Mutter sollte zumindest so lange zu 
Hause bleiben, bis die Kinder in die Schule kommen“ hat bei 
Migrantinnen/Migranten keine Auswirkungen auf die Wahr-
scheinlichkeit, eine Beschäftigung aufzunehmen (anders als 
bei Geförderten ohne Migrationshintergrund).

Die Autorinnen/Autoren der Studie ziehen daraus den 
Schluss, „dass sich erwerbsfähige Hilfebedürftige mit Migra-
tionshintergrund im Durchschnitt noch nicht vollständig an 
die Rollenbilder der Mehrheitsgesellschaft angepasst haben, 
dass sie aber mit ihren Wertvorstellungen im Durchschnitt 
pragmatischer umgehen als die Minderheit unter den Deut-
schen ohne Migrationshintergrund, die ausdrücklich traditi-
onellen Rollenbildern anhängen“.

Aktivierung von Ratsuchenden

Migrantinnen/Migranten haben häufiger Beratungsgespräche 
als Deutsche. Das gilt besonders für Frauen aus den ehema-
ligen südeuropäischen Anwerbeländern, aus den mittel- und 
osteuropäischen Staaten (einschließlich GUS) sowie bei Aus-
siedlerinnen. Migrantinnen/Migranten werden öfter zu Bera-
tungsgesprächen einbestellt als Deutsche, aber es wird we-
niger mit ihnen besprochen. Die Beratungsintensität ist also 
geringer. Die Autorinnen/Autoren der SGB-II-Studie nennen 
als einen der Gründe dafür Verständigungsprobleme. Zugleich 
vermuten sie einen Zusammenhang mit den Vorannahmen und 
Stereotypen der Berater/-innen: „Allerdings ist es auch mög-
lich, dass Vermittlungsfachkräfte sich an einem offensichtli-
chen integrationsrelevanten Sachverhalt, dem Migrationshin-
tergrund, orientieren und davon ausgehend das Beratungsge-
spräch in geringerer Komplexität führen.“ Mit Migrantinnen/
Migranten werden seltener Eingliederungsvereinbarungen ab-
geschlossen als mit Deutschen. Dabei haben innerhalb jeder 

Herkunftsgruppe Frauen eine geringere Chance auf eine Ein-
gliederungsvereinbarung als Männer, dies gilt besonders bei 
der Herkunftsgruppe „Türkei“. Diese geschlechtsspezifischen 
Unterschiede machen sich auch bei der Unterbreitung von 
Vermittlungsangeboten (Arbeits- oder Ausbildungsplatz) be-
merkbar: Männliche Migranten erhalten öfter ein Angebot für 
einen Ausbildungsplatz oder eine Vollzeitstelle als Migran-
tinnen. Hingegen werden den Frauen häufiger Teilzeitstellen 
oder Minijobs offeriert. Eine interessante Nebenbeobachtung: 
Migrantinnen/Migranten – insbesondere türkische und süd-
europäische Männer, aber auch Männer und Frauen aus der 
übrigen Welt – erhalten häufiger ein Jobangebot oder ein 
Ausbildungsplatzangebot als Deutsche.

Die generelle Schlechterstellung der Frauen beim Angebot 
von Arbeitsstellen kommentieren die Autorinnen/Autoren der 
Studie wie folgt: „Eine Aktivierung durch Vermittlungsange-
bote gerade von Frauen mit Migrationshintergrund ist sicher 
anzustreben, doch in der Art der Integrationsangebote (eher 
Teilzeitstellen, weniger Ausbildungsstellen) werden Chancen-
ungleichheiten verfestigt.“ Auch bei den Maßnahmen zur 
Weiterbildung konstatiert die SGB-II-Studie geschlechtsspe-
zifische Unterschiede: So wirken betrieblich durchgeführte 
Maßnahmen für Männer (auch Nicht-Migranten) tendenziell 
stärker positiv als nicht-betriebliche Maßnahmen. Bei Mig-
rantinnen wiederum wirkt sich besonders die nicht-betrieb-
lich durchgeführte Vermittlung von Kenntnissen deutlich po-
sitiv aus. Weiterbildungsmaßnahmen wirken insgesamt gese-
hen für Männer stärker als für Frauen. Frauen nehmen weniger 
an Maßnahmen der aktiven Arbeitsförderung teil als Männer.

Die Autorinnen/Autoren der Studie ziehen daraus den 
Schluss, „dass die Integrationsfachkräfte von einer Vorstel-
lung ausgehen, wer in einer Bedarfsgemeinschaft der ,Ernäh-
rer‘ sei, und die Förderung auf diese Person konzentrieren. 
Die latente Erwerbsbereitschaft der Frauen mit Migrations-
hintergrund wird nicht ausgeschöpft, weil man dem Konflikt 
mit den traditionelleren Vorstellungen der männlichen Mig-
ranten aus dem Wege geht bzw. auch meint, die Frau diesem 
Konflikt nicht aussetzen zu sollen.“

Migrantinnen/Migranten aus Mittel- und Osteuropa und der 
GUS (Gemeinschaft Unabhängiger Staaten). Erwerbsfähige 
Geförderte mit Migrationshintergrund sind zu etwa 55 Pro-
zent weiblich. Ausnahme: Erfolgt die Zuwanderung erst ab 
dem 40. Lebensjahr, weisen die Männer höhere Hilfequoten 
auf als die Frauen.

Lebensformen

Männliche Migranten leben häufiger allein als weibliche Mi-
grantinnen. Dafür sind die Frauen häufiger Alleinerziehende 
als die Männer. Verglichen mit den geförderten Deutschen ist 
der Anteil der Alleinlebenden oder Alleinerziehenden bei Mig-
rantinnen/Migranten niedriger. Und Paare mit Migrationshin-
tergrund ohne Kinder haben ein höheres Bedürftigkeitsrisiko 
als vergleichbare Deutsche. Die Autorinnen/Autoren der Stu-
die stellen dazu fest: „Im Ergebnis leben geförderten Frau-
en mit Migrationshintergrund ganz überwiegend mit Partner 

und/oder Kindern, dagegen selten allein. Insofern sind die 
eigenen Vorstellungen über die Rollenverteilung im Haushalt 
und die Vorstellungen der Männer darüber von mehr als nur 
theoretischer Bedeutung.“

Rollenbilder

Migranten beiderlei Geschlechts äußern sich durchweg tradi-
tioneller als Personen ohne Migrationshintergrund – mit be-
trächtlichen Unterschieden zwischen den Herkunftsgruppen. 
Bezüglich der Rolle des Mannes, als Ernährer, und der Frau, 
als Mutter, äußern sich Männer (in allen Herkunftsgruppen) 
traditioneller als Frauen. Ausnahme: Frauen türkischer Her-
kunft gewichten ihre Verpflichtung für die Kinder noch hö-
her als ihre Männer. In der Lebenspraxis jedoch relativieren 
sich diese bekundeten Einstellungen: Väter (unabhängig vom 
Migrationshintergrund) im SGB-II-Leistungsbezug beteiligen 
sich stärker an der Kinderbetreuung als üblich. Migranten 

Aus der Forschung
Genderaspekte im SGB-II-Kontext
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Die in der Regel klassische Rollenverteilung schränkt die Verfügbarkeit von Migrantinnen für eine außerhäusliche Erwerbstätigkeit 
stärker ein. Bei der der Grafik zugrunde liegenden Befragung wurde die Zustimmung zu den abgebildeten Rollenbildern abgefragt.
Quelle: Forschungsbericht 395: „Wirkungen des SGB II auf Personen mit Migrationshintergrund“, 2009, S. 79

Rollenbilder von Familie und Beruf

Befragte ohne Migrationshintergrund Befragte mit Migrationshintergrund
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tungsempfehlungen werden deshalb aus dem Bauch heraus 
gegeben. Der Genderworkshop wollte hier eine Lücke schlie-
ßen und Berater/-innen die Möglichkeit zum gegenseitigen 
Austausch und zur kollegialen Beratung geben.

Der Vorschlag, eine Weiterbildung für alle interessierten 
KUMULUS-PLUS-Berater/-innen anzubieten, die zwei „Di-
versity-Themen“ miteinander verbindet – „Ethnie“ und „Ge-
schlecht“ –, stieß bei der Netzwerkleitung und der Steue-
rungsrunde von KUMULUS-PLUS deshalb auf große Zustim-
mung.

Als Ziele der Weiterbildung wurden definiert:

–  Reflexion und Überprüfung der eigenen Beratungspraxis 
(Geschlechterstereotype),

–  Erweiterung des Handlungsrepertoires in Beratung, Opti-
mierung der Beratung,

–  Beratung, die die Lebenswelten von Frauen und Männern 
gleichermaßen berücksichtigt – sowohl der Ratsuchenden 
wie der Berater/-innen.

Bei der Ausarbeitung der Weiterbildungsmodule stellte sich 
ganz schnell heraus: Die Weiterbildung darf nicht norma-
tiv sein, also keine Rezepte für „richtige“ gender- und kul-
tursensible Beratung vorgeben. Ein „richtig“ oder „falsch“ 
kann es bei diesem Thema nicht geben. Vielmehr ist es wich-
tig, durch die Weiterbildung bei den Beraterinnen/Beratern 
einen selbstreflexiven Umgang mit der eigenen Beratungs-
praxis anzustoßen und daraus Handlungsstrategien abzulei-
ten. Dies kann am besten gelingen, wenn die Weiterbildung 
möglichst dicht an den Beratungserfahrungen und -verläufen 
der Berufsberater/ -innen ansetzt, eigenes Erleben mit einbe-
zieht, Feedback untereinander ermöglicht und den Austausch 
über gelungene Beratung fördert.

Mehmet Türk
Berater Personal- 
und Arbeitsmarkt-
management bei
 KUMULUS-PLUS
 (Arbeit & Bildung e. V.)

„Ich habe an dieser Weiterbildung teilgenommen, weil ich 
selber schon ,kritische Situationen‘ in der Beratung erlebt 
habe – etwa als ich einer unverhüllten Frau mit türki-
schem Migrationshintergrund die Hand reichte und sagte: 
,Guten Tag, liebe Frau XY.‘ Diese ergriff aber meine Hand 
nicht. Wie sollte ich darauf reagieren?
Zudem war ich neugierig auf die genderbezogenen Erfah-
rungen meiner Kolleginnen und Kollegen im interkulturel-
len Beratungskontext. Darüber wollte ich mich gerne mit 
ihnen austauschen.
Durch die Weiterbildung ist für mich jetzt klarer, wann 
ich welche Strategie in einem Beratungsgespräch einset-
ze. Soll ein Beratungsgespräch zum Beispiel stabilisierend 
oder eher irritierend wirken, um Ratsuchende zu aktivie-
ren?
Zudem ist mir bewusst geworden, wie wichtig es ist, mit 
Menschen, deren Muttersprache nicht Deutsch ist, deut-
lich und verständlich zu sprechen.
Aus meiner Sicht ist es notwendig, dass Berater/-innen 
sich auch mit der Genderperspektive beschäftigen. Beson-
ders heute, wo Integration und der demografische Wandel 
von großer Bedeutung sind, ist das unverzichtbar. Inter-
kulturelle Sensibilität und Genderperspektive sind eine 
von vielen Schlüsselkompetenzen, über die Berater/ 
-innen verfügen müssen.“

) mehmet.tuerk@aub-berlin.de
q www.kumulus-plus.de

Die Weiterbildung in der Praxis

Gelegenheit zum kollegialen Austausch bieten

Die Idee, eine genderbezogene Weiterbildung für Berater/  
-innen zu konzipieren, entstand während einer Sitzung des 
sogenannten Netzwerkcoachings beim Kompetenzzentrum 
 KUMULUS-PLUS. Ziel dieses Netzwerkcoachings ist es, die 
Teams der KUMULUS-PLUS-Transferprojekte bei der Umset-
zung ihrer Aktivitäten zu begleiten, eine Weiterentwicklung 
der Projektideen anzustoßen und einen Erfahrungsaustausch 
innerhalb des Netzwerkes zu initiieren.

Angestoßen wurde das Thema „Genderspezifik in der Be-
ratungspraxis“ vom Netzwerkmitglied LIFE e. V., das sich in 
der Beratungspraxis regelmäßig mit genderbezogenen Fragen 
und Problemen auseinandersetzt. So berichteten die Kolle-
ginnen/Kollegen von LIFE e. V. vom belastenden Spagat zwi-
schen beruflichen Zielen und familiären Verpflichtungen, den 
sie bei vielen weiblichen Ratsuchenden beobachtet hatten. 
Einige Migrantinnen konnten nicht oder nur unregelmäßig 
am Assessmentcenter oder Praktikum teilnehmen, weil sie 
zu Hause Verpflichtungen hatten. Andere wiederum entwi-
ckelten durch die Beratungs- und Qualifizierungsangebote 
zwar neue Berufsperspektiven für sich, hatten dadurch aber 
zugleich Konflikte mit ihren Familien.

Diese Erfahrungen führten zu folgenden grundsätzlichen 
Fragen: Wie lässt sich in der Beratungssituation das traditio-
nelle Rollenverständnis von Männern und Frauen aufbrechen? 
Wie kann eine Berufsberatung beide Geschlechter ermutigen, 
untypische Berufe in Erwägung zu ziehen, oder neue Pers-
pektiven von Berufstätigkeit thematisieren? Wie beeinflusst 
das Geschlecht der Berater/-innen den Beratungsprozess und 
das Beratungsergebnis?

Diese Fragen sind für Berater/-innen im interkulturellen 
Kontext von elementarer Bedeutung – das bestätigten die 
dem Netzwerk KUMULUS-PLUS angehörenden Berater/-innen 
und das zeigte sich auch ihm Verlauf der Weiterbildung. Die 
Berater/-innen stehen oftmals allein da. Für sie gibt es kaum 
Orientierung und Empfehlungen seitens ihrer Arbeitgeber/ 
-innen – noch Gelegenheiten, sich im professionellen Kon-
text auszutauschen und gegenseitig zu beraten. Viele Bera-

Ein Einblick in die Hintergründe
und  Entstehungsgeschichte der
Weiterbildung
Von Andrea Simon und Wiebke Reyels



erst im Laufe der Weiterbildung, und zwar vor allem dank der Rollenspiele. 
Bei der Planung war ich unsicher, ob es möglich sein würde, sich im Kolle-
genkreis auf die Rollenspiele einzulassen. Man offenbart dabei sehr viel von 
sich persönlich, und nicht immer möchte man die Kolleginnen und Kolle-
gen in die Karten schauen lassen. Ich wurde jedoch angenehm überrascht. 
Es fanden sich genügend Freiwillige, die in den Rollenspielen als Berater/ 
-innen auftreten wollten. Die Feedbackgespräche waren sachlich, sensibel 
und wertschätzend. Die Weiterbildung hat den Kontakt zwischen den Bera-
terinnen/Beratern intensiviert. Das ist ein schöner Nebeneffekt.

Welche neuen Einsichten haben Sie gewonnen?

Simon: Wie wichtig es für den Beratungserfolg ist, das familiäre Umfeld 
bei der Beratung einzubeziehen. Sprich, auch den Ehemann mit zu bera-
ten, wenn die Ratsuchende die Ehefrau ist, oder die Eltern einzubeziehen, 
wenn es um die Berufsberatung der Kinder geht.

Reyels: Eine wichtige Erkenntnis ist für mich, dass die Ratsuchenden nicht 
nur „geschont“ werden müssen. Als Berater/-innen sollten wir nachfragen 
und Ratsuchende mit Konflikten konfrontieren. Wichtig dabei: Im Bera-
tungsgespräch müssen Lösungen zu den Konflikten erarbeitet werden. Wir 
müssen „Brücken“ zur Konfliktbehandlung anbieten. Wir haben das „Irri-
tation versus Anpassung“ genannt. Der Weg der Irritation und Konfronta-
tion kann Ratsuchende zum Nachdenken anregen. Es ist somit eine Metho-
de des Empowerments.

Ergänzen Sie bitte folgenden Satz: Durch die Weiterbildung und 
insbesondere durch die Rollenspiele ist mir bewusst geworden …

Simon: … wie viele unterschiedliche Möglichkeiten es gibt, ein Problem 
in der Beratung anzugehen. Dabei gibt es kein richtiges oder falsches Be-
ratungshandeln.

Reyels: … wie unterschiedlich die Beratung verlaufen kann und wie sehr 
die Beratung von der Haltung der Beraterin oder des Beraters abhängig ist.
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Andrea Simon
Projektleiterin bei LIFE e. V.,
verantwortlich für die  
Konzeption der Weiter-
bildung
) simon@life-online.de
q www.life-online.de

Wenn Sie auf die Weiterbildung zurückblicken: Ist es tatsächlich 
notwendig, sich als Beraterin oder Berater zusätzlich mit der 
Genderperspektive zu befassen? Reicht es nicht, bei der Beratung von 
Migrantinnen/Migranten interkulturell sensibel zu sein?

Wiebke Reyels: Eine spannende Erkenntnis der Weiterbildung war, dass sich 
in dem Anspruch, „interkulturell“ offen und sensibel zu beraten, teilweise 
ein Konflikt versteckte – nämlich andere Ziele, wie gendersensibel zu be-
raten, zweitrangig zu behandeln. Wir haben festgestellt, dass ein Kultur-
verständnis immer auch mit einer bestimmten Wahrnehmung von Rollen-
mustern verbunden ist. Der Versuch, Ratsuchende hinsichtlich ihrer gesell-
schaftlichen Rollen zu öffnen, wird von ihnen teilweise als Eingriff bzw. 
Angriff gegen die eigene Kultur empfunden. In der Beratungspraxis und 
besonders in den Jobcentern spiegeln sich diese Konflikte vielfach wider. 
Dort vermitteln und beraten Kolleginnen/Kollegen oft nach dem Grundsatz: 
Jeder muss eine zumutbare Arbeit aufnehmen, und wenn dies eben eher bei 
der Frau gelingt, hat das Vorrang. Doch für die Frauen können daraus große 
Schwierigkeiten mit der Familie entstehen. So kann es vorkommen, dass 
ihnen die Ausbildung oder Annahme eines Jobs verboten oder erschwert 
wird. Das Fazit daraus lautet für mich: Es ist wichtig, dass Berater/-innen 
sich sensibel zeigen und beide Perspektiven – sprich Gender und Interkul-
turalität – parallel mitdenken.

Das Thema Gender stößt nicht per se bei allen Beraterinnen/Beratern 
auf Interesse. Manche finden es gar überflüssig. Wie war es um die 
Offenheit der Weiterbildungsteilnehmer/-innen gegenüber diesem 
Thema und dem Anliegen, das eigene Beratungshandeln offenzulegen, 
bestellt?

Andrea Simon: Interessant war, dass das Gros der Teilnehmer/-innen zu Be-
ginn meinte, dass sie das Thema Gender kaum berühre oder beschäftige. Im 
Verlauf der Weiterbildung zeigte sich dann, dass viele der Konflikte versteckt 
lagen und in der Beratungspraxis unbewusst zugunsten der Gender- oder 
der interkulturellen Perspektive gelöst wurden. Das Ziel, beide Perspektiven 
gleichermaßen zu verfolgen, entwickelten die meisten Teilnehmer/-innen 

Die Weiterbildung in der Praxis

„Berater/-innen müssen Gender und Interkulturalität   parallel mitdenken“ Fragen an Wiebke Reyels und Andrea Simon
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Wiebke Reyels
Mitarbeiterin beim Kompe-
tenzzentrum NOBI – Nord-
deutsches Netzwerk zur
beruflichen Integration von
Migrantinnen und Migranten,
Koordinatorin der 
 Weiterbildung
) wreyels@hwk-hamburg.de
q www.ep-nobi.de
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Modul 1

(1-tägiger Workshop)
–  Vorstellung des geplanten Vorgehens
–  Erläuterung des Begriffs „kritische Situation“
–  Austausch über Beratungsfälle und -beispiele, in 

 denen Geschlechtszugehörigkeit in der Beratungs-
situation eine Rolle spielt

–  Entwicklung eines gemeinsamen Verständnisses von 
Genderrelevanz in der Beratung

Modul 2

(1 Monat lang berufsbegleitend)
Sammlung von konkreten Beratungsfällen und -beispie-
len, in denen genderrelevante Themen aufgetaucht sind

Modul 3

(1-tägiger Workshop)
Verdichtung der Beratungsfälle zu „typisch kritischen 
 Situationen“

Modul 4

(1/2-tägiger Workshop)
–  Einbeziehung entsprechender Zielvorgaben durch För- 

dermittelgeber, politisches und organisationales Umfeld
–  Erarbeitung von Indikatoren für gender- und kultur-

sensible Beratung

Modul 5

Entwicklung von Rollenspielen auf Grundlage der
„typisch kritischen Situationen“
(durch Weiterbildungsmoderation)

Modul 6

(1-tägiger Workshop)
–  Durchführung der Rollenspiele, in denen unterschied-

liche Lösungs- und Handlungsmöglichkeiten auspro-
biert werden  können

–  Feedback entlang der bereits entwickelten Indikatoren 
für gender- und kultursensible Beratung

Modul 7

(1/2-tägiger Workshop)
–  Reflexion der Weiterbildung
–  Erarbeitung von Handlungsempfehlungen
–  Entwicklung eines Konzepts zur Verbreitung der 

 Ergebnisse

Modul 8

Systematisierung und Dokumentation der Strategien,
Erarbeitung einer Dokumentation; das Ergebnis liegt 
 Ihnen mit dieser Broschüre „Frauen beraten anders – 
Männer auch“ vor.

An der Weiterbildung zur Genderperspektive in der interkulturellen Beratung nahmen 20 Beraterinnen und Berater teil. Jedes 
Transferprojekt aus dem bundesweiten KUMULUS-PLUS-Netzwerk war mit mindestens einer Person vertreten. Das Verhältnis von 
Frauen und Männern war ausgeglichen. Alle Teilnehmer/-innen hatten in der Vergangenheit bereits an Schulungen zum Thema 
Gender Mainstreaming teilgenommen, waren also fachlich vorbereitet. Die Weiterbildung erstreckte sich insgesamt über einen 
Zeitraum von zwölf Monaten und wurde in folgenden Schritten geplant:

Die Weiterbildung in der Praxis

Dicht an der Arbeitswirklichkeit der Berater/-innen
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MODUL 2 MODUL 3

Die Arbeit mit der Matrix setzten die Teilnehmer/-innen zu 
Hause fort. Sie hatten die Aufgabe, einen Monat lang ihre 
Beratungserfahrungen zu dokumentieren und die Situationen 
herauszufiltern und zu beschreiben, die häufiger in ihrem 
Beratungsalltag vorkommen. Das heißt: Situationen, die „ty-
pisch“ sind und die gleichzeitig eine Herausforderung für die 
Berater/-innen darstellen – also „kritisch“ sind. Denn Dreh- 
und Angelpunkt des Weiterbildungskonzeptes ist die Identi-
fizierung und Analyse von „typisch kritischen Situationen“ 
aus der Beratungspraxis der Teilnehmer/-innen.

Ersoy S,engül
Berater im Projekt  Interkulturelle Berufsberatung (IKB) beim
Türkischen Bund in Berlin-Brandenburg e. V. (TBB)

„Vor der Weiterbildung hatte ich mich mit der Thematik Genderperspektive im interkulturellen Be-
ratungskontext nicht explizit befasst. Deshalb erhoffte ich, durch meine Teilnahme neue Erkennt-
nisse und Vorgehensweisen für meine eigene Beratungsarbeit zu gewinnen. Durch die Weiterbil-
dung wurde mir klar, dass es wichtig ist, die Genderperspektive in die kultursensible Beratung zu 
integrieren. So weiß ich jetzt zum Beispiel, dass ich es nicht mehr als selbstverständlich ansehen 

sollte, dass mir alle Frauen die Hand geben, wenn ich sie begrüße. Wichtig ist hierbei, zu akzeptieren, dass dies aus einem unter-
schiedlichen Religions- bzw Traditionsverständnis heraus erfolgt und keine persönliche Missachtung meiner Person darstellt. Was 
mir gut gefallen hat: dass wir die Beratungssituationen mit Schauspielern nachgestellt haben. Das vereinfacht die Reflexion dar-
über. Diese Weiterbildung war wichtig für mich. In bestimmten Beratungssituationen wird sie mir helfen, kritische Situationen zu 
bewältigen oder zu vermeiden.“

) ersoy.senguel@tbb-berlin.de q  www.tbb-berlin.de

Berater/-innen werden in ihrer täglichen Arbeit mit einer 
Vielzahl von „typisch kritischen Situationen“ konfrontiert. 
Von ihrer Sensibilität und Fähigkeit, diese Situationen zu er-
kennen und darauf adäquat zu reagieren, hängt maßgeblich 
der Erfolg ihres beraterischen Handelns ab.

Im Rahmen der Weiterbildung nahm deshalb die Identi-
fizierung von genderbezogenen kritischen Situationen ei-
nen zentralen Platz ein. Im dritten Modul stellten sich die 
Teilnehmer/-innen „typisch kritische Situationen“ aus ihrer 
Beratungspraxis gegenseitig vor. Für ihre Bewältigung soll-
ten im weiteren Verlauf der Weiterbildung Lösungsstrategien 
erarbeitet werden. Sie mussten also gut ausgewählt sein und 
 u

Beim ersten Modul standen die eigene Wahrnehmung der 
Genderperspektive und der Austausch über Beratungsfälle, 
in denen Geschlechtszugehörigkeit eine Rolle spielt, im Fo-
kus. Zur Einstimmung der Teilnehmer/-innen gab es ein the-
matisches „Warming up“: Die Teilnehmer/-innen sollten sich 
zu der  Fragestellung austauschen: „Wenn ich an meine Be-
ratungspraxis denke, wie nah ist mir das Thema Gender im 
Moment?“ Nach einer Aufstellung im Raum, bei der sich die 
Teilnehmer/-innen je nach Nähe zum Thema weiter weg oder 
näher dran positionieren sollten, gab es einen Austausch 
dazu in Kleingruppen. Nicht alle fanden auf Anhieb Berüh-
rungspunkte zwischen Gender und Berufspraxis, die meisten 

hatten aber konkrete Beispiele für genderspezifische Frage-
stellungen parat und tauschten ihre Erfahrungen aus.

In der folgenden Phase stand die Selbstanalyse im Vor-
dergrund. Die Berater/-innen wurden aufgefordert, ihren Be-
rufsalltag unter dem Genderaspekt zu untersuchen und sich 
konkrete Situationen zu vergegenwärtigen, in denen ihnen 
Geschlechterunterschiede oder Geschlechterspezifik bei der 
Beratung bewusst geworden waren. Anhand einer Matrix (sie-
he unten) sollten sie die Situation kurz beschreiben und ent-
lang der Leitfragen analysieren.

Die Weiterbildung in der Praxis
Selbstanalyse – Matrix – kritische Situationen

MODUL 1

Matrix zur Analyse beraterischen Handelns

Was nehme ich bei mir Was nehme ich bei der/dem
selbst wahr? Ratsuchenden wahr?

Beschreibung Vermutete
der eigenen inneren Reaktion innere Reaktionen
z. B. Ärger, Irritation, Verunsicherung, der/des Ratsuchenden
Identifikation …

Beschreibung Beschreibung
des eigenen Beratungsverhaltens der Reaktionen und des Verhaltens 
 der/des Ratsuchenden
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Körpersprache und Macht
In verschiedenen Kulturen drücken die gleichen Gesten manch-
mal etwas völlig Gegensätzliches aus. So schauen sich längst 
nicht in allen Kulturen Frauen und Männer direkt in die Augen 
oder geben sich die Hand. Kennen Berater/-innen die unter-
schiedlichen Gepflogenheiten nicht, provozieren sie Missver-
ständnisse oder strahlen Unsicherheit aus. Beides ist für den 
Beratungsprozess kontraproduktiv. Gehen Berater/-innen mit 
kulturellen Vorurteilen in eine Beratung, können sie Macht-
verhältnisse produzieren, die sie gar nicht beabsichtigen und 
die den Verlauf des Beratungsgespräches negativ beeinflussen.

Blinder Fleck
Viele Berater/-innen nehmen an Weiterbildungen teil, um ihr 
Einfühlungsvermögen weiterzuentwickeln. Wie sehr können 
jedoch tief liegende Stereotype den Beratungsprozess beein-
flussen, weil Berater/-innen von falschen Voraussetzungen 
ausgehen. Nimmt ein Berater beispielsweise an, der Ehepart-
ner sei eine Frau, in Wirklichkeit lebt der Ratsuchende aber in 
einer gleichgeschlechtlichen Ehe – dann kann dies zu vielfa-
chen Irritationen im Beratungsverlauf führen und den Erfolg 
der Beratung gefährden.

Stabilisierung oder Irritation
Es gibt immer wieder Beratungssituationen, in denen Be-
rater/-innen auf kulturell geprägte Grundsätze treffen, 
die sich von ihrer Vorstellung von Chancengleichheit und 
Gleichberechtigung grundsätzlich unterscheiden. Wenn 
etwa Sinti-Frauen nicht ohne ein männliches Familienmit-
glied an einer Qualifizierung teilnehmen dürfen oder ihnen 
bestimmte Berufe gänzlich verboten sind. Oder wenn eine 
strenggläubige Muslima nicht im Verkauf arbeiten darf, 
weil sie dort Kontakt zu Männern haben könnte. Das wirft 
die Frage auf, in welche Richtung die Beratung wirken soll. 
Soll sie bestehende kulturell geprägte Verhältnisse stabi-
lisieren? Oder soll sie die Ratsuchenden irritieren und al-
ternative Handlungsoptionen aufzeigen – vielleicht sogar 
darauf drängen?

Magdalena 
 Adamczyk-Lewoczko
Berufsberaterin bei 
LIFE e. V.

„In meiner täglichen Be-
ratungstätigkeit spielt neben migrationsspezifischen Ar-
beitsproblemen auch immer der Genderaspekt eine Rolle. 
Die Weiterbildung bot mir die Gelegenheit, meine Arbeit 
zu reflektieren und mich mit neuen Fragestellungen und 
Methoden auseinanderzusetzen. Durch die Rollenspiele 
ist mir bewusst geworden, wie wichtig es ist, dass alle an 
Beratungen Beteiligten ihre Rollenbilder reflektieren. Das 
gilt für Migrantinnen/Migranten ebenso wie Berater/ 
-innen. In der Beratungsarbeit reicht es nicht aus, inter-
kulturell sensibel zu sein. Berater/-innen müssen auch 
immer gendersensibel sein. Denn sehr oft sind Genderas-
pekte und nicht der Migrationshintergrund – nehmen wir 
nur das Beispiel ,Frauen in technischen Berufen‘ – Hinde-
rungsgründe für die Arbeitsaufnahme von Frauen.
Besonders gut gefallen haben mir an der Weiterbildung 
die lebendigen Schilderungen der Beratungssituationen, 
die von den Kolleginnen/Kollegen vorgestellt wurden. Das 
war sehr authentisch und praxisorientiert und für meine 
eigene Reflexion und Analyse recht hilfreich.“

) adamczyk@life-online.de
q www.life-online.de

Beratungsprobleme repräsentieren, mit denen sich möglichst 
viele Teilnehmer/-innen identifizieren konnten. Im Rahmen 
der Gruppendiskussion wurden schließlich fünf Themengrup-
pen herausgearbeitet, die unter Genderaspekten in der inter-
kurellen Beratung bedeutsam sind:

Familiäre Verpflichtungen
Frauen müssen oft die Erziehung der Kinder oder die Pfle-
ge von Familienangehörigen übernehmen. Dies kann in der 
Beratung die Auswahl einer passenden Qualifizierung oder 
Tätigkeit stark einschränken. In Qualifizierungsmaßnahmen 
kann es zu erheblichen Fehlzeiten, ja sogar zum Abbruch der 
Qualifizierung führen.

Paare in der Beratung
Wenn Ratsuchende schlecht Deutsch sprechen, werden sie 

häufig von ihrem Partner oder ihrer Partnerin begleitet. Da-
bei dominiert die/der besser Deutsch Sprechende oft das Ge-
spräch. Das führt dazu, dass die Interessen der ratsuchen-
den Person nicht deutlich herauskommen und Entscheidun-
gen über ihren Kopf hinweg getroffen werden.

Passen die Empfehlungen zu einer Qualifizierung nicht 
zu der Rolle, die die ratsuchende Person nach Meinung der 
Begleitperson in der Familie spielen soll, kann es vorkom-
men, dass sie ausgeschlagen wird, ohne den Ratsuchenden 
einzubeziehen. Nicht immer ist es der Ehemann, der das Be-
ratungsgespräch beherrscht, manchmal durchaus auch die 
Ehefrau: „Mein Mann muss eine Arbeit finden. Er soll doch 
die Familie ernähren und nicht an längeren Weiterbildungen 
teilnehmen.“ Wer besser Deutsch kann, gibt den Ton an. Es 
kann zu einer „sprachlichen Dominanz“ kommen, mit der die 
Berater/-innen umgehen können sollten. u

Die Weiterbildung in der Praxis
Kritische Situationen

Weiterbildungs-Workshop

Die Weiterbildung bot den Teilnehmerinnen/Teilnehmern viel Raum für den kollegialen Austausch und zur Reflexion
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Vorgaben, die bei der Beratung besonders
zum Tragen kommen

Der Anzahl der an den Projekten teilnehmenden Frauen soll 
der Anzahl der weiblichen Arbeitslosen entsprechen.

Die Beratung soll sich an Lebensformen und kulturellen 
Einflüssen orientieren, 
Berater/-innen sollen den Klientinnen/Klienten gegenüber 
Wertschätzung zeigen und deren Lebenswelt akzeptieren.

Jedes beraterische Wirken soll auf gleichberechtigte Teilha-
be ausgerichtet werden.

Vorurteile sollen Beratung und Qualifizierung nicht 
 beeinflussen.

Beide Geschlechter sollen gleichermaßen angesprochen 
werden.

Indikatoren für gender- und
kultursensible Beratung

Bei der Teilnehmer/-innen-Akquise werden beide Ge-
schlechter gleichermaßen berücksichtigt,
die Zahl der weiblichen und männlichen Ratsuchenden ent-
spricht der Zahl der Arbeitslosen.

Diese Anforderung wurde als Voraussetzung für jegliche er-
folgreiche Beratung gesehen.

Diese Anforderung wird umgesetzt in Bezug auf Teilhabe 
sowohl am Arbeitsleben als auch an Entscheidungsprozes-
sen, die die eigene Person betreffen. Indikatoren sind:
–  Ratsuchende bekommen entsprechend ihrer individuellen 

Kompetenzen, Qualifikationen und Bedürfnisse Informati-
onen und Unterstützung.

–  Ratsuchende können über die eigene Person entscheiden, 
den möglichen Handlungsspielraum benennen, sie spre-
chen für sich selbst.

–  Ratsuchende kennen Berufe auch in nicht-typischen Be-
reichen.

Das eigene Beratungsverhalten wird regelmäßig reflektiert, 
z. B. unter Supervision oder kollegialer Beratung,
von den Ratsuchenden wird Feedback eingeholt.

Die Sprache von Veröffentlichungen spricht beide Ge-
schlechter an (Beispiele aus den Lebens- und Erfahrungs-
welten beider Geschlechter werden aufgegriffen),
Arbeitsangebote richten sich an beide Geschlechter,
auf Abbildungen sind beide Geschlechter auch in untypi-
schen Berufen und Situationen zu sehen,
Beratungszeiten sind flexibel,
es soll möglich sein, (kleine) Kinder mitzubringen.

II. Organisationale und gesellschaftspolitische Gesichtspunkte

Vorgaben, die bei der Beratung besonders
zum Tragen kommen

Die Ratsuchenden aktivieren

Vertrauen zu den Ratsuchenden herstellen, 
eine  vertrauensvolle Beratungsathmosphäre zwischen
Ratsuchenden und  Berater/in schaffen

Den Ratsuchenden ihrer Qualifikation angemessene Arbeits-
plätze vorschlagen und vermitteln

Das Berufswahlspektrum der Ratsuchenden um geschlechts-
untypische Berufe erweitern,
Verständnis für andere Rollen und Berufe wecken

MODUL 4

Die Weiterbildung in der Praxis
Indikatoren

Im 4. Workshopmodul stand die Auseinandersetzung mit 
der Frage, welche Vorgaben von außen das beraterische 
Handeln bezüglich der Gender- und Kultursensibilität be-
einflussen. Sehr schnell stellte sich heraus: Beraterisches 
Handeln wird neben Vorgaben von außen auch immer von 
den eigenen Wertvorstellungen der Berater/ -innen geprägt. 

Davon ausgehend stellten die Teilnehmer/-innen eine Lis-
te zusammen, die individuelle (was geben sich Berater/ 
-innen selbst vor?), organisationale (was wird durch die Or-
ganisation, in der die Beratung stattfindet, vorgegeben?) 
und gesellschaftspolitische Gesichtspunkte (was wird durch 
Gesetze, Förderrichtlinien, Berufsverbände usw. vorgege-
ben?) berücksichtigte.

Die folgende Tabelle bietet einen Überblick über die Indi-
katoren, die von den Teilnehmerinnen/Teilnehmern als Mess-
latte für eine erfolgreiche gender- und kultursensible Bera-
tung abgeleitet wurden:

Indikatoren für gender- und
kultursensible Beratung

Frauen und Männer werden in der Beratung gleichermaßen 
angesprochen,
 bei Paaren in der Beratung sprechen die Ratsuchenden für 
sich selbst,
die Ratsuchenden sind bei der Umsetzung der Beratungs-
vereinbarungen aktiv.

Die Ratsuchenden erzählen über ihre Probleme,
die Ratsuchenden kommen wieder.

Bei der Empfehlung und Vermittlung ist nicht das Ge-
schlecht entscheidend,
es werden auch Frauen in „typische“ Männerberufe vermit-
telt und Männer in „typische“ Frauenberufe.

Traditionelle Berufsvorstellungen der Ratsuchenden sind 
„aufgeweicht“,
Ratsuchende ziehen bei der Beratung auch untypische Be-
rufe für sich in Betracht.

I. Individuelle Gesichtspunkte
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Akteure Feedback von den Zuschauerinnen/Zuschauern. Das 
Feedback orientierte sich an den vorab entwickelten Indika-
toren (siehe S. 20–21).

Bei zwei Rollenspielen wurden unterschiedliche Lösungs-
varianten ausprobiert. Dieses Erproben verschiedener Lösun-
gen erleichterte es den Beraterinnen/Beratern, verschiedene 
Perspektiven in ihrem Beratungsalltag einzunehmen. Zu be-
obachten, dass verschiedene Beratungsstrategien sehr un-
terschiedliche Wirkungen auf die Ratsuchenden haben kön-
nen und dass es nicht nur eine Lösung des Problems gibt, 
bewirkte bei vielen Teilnehmerinnen/Teilnehmern einen Er-
kenntniszuwachs. 

Der Einsatz professioneller Schau–
spieler/-innen ist ein wichtiger Be-
standteil des Weiterbildungskonzep-
tes. Die Rollenspiele sollen eine „ty-
pisch kritische“ Beratungssituation 
möglichst nah an der Realität simu-
lieren. Ihr Lerneffekt hängt davon ab, 
ob es gelingt, bei den Workshopteil-
nehmerinnen/Workshopteilnehmern 
die Illusion einer wirklichen Bera-
tung zu erzeugen. Das setzt vor-
aus, dass diejenigen, die die Ratsu-
chenden spielen, über schauspiele-
rische Fähigkeiten verfügen. Zudem 
sind Akteurinnen/Akteure gefragt, 
die unvorbelastet spielen können 
und einander möglichst fremd sind. 
Rollenspielakteurinnen/-akteure, die 
sich gut kennen, sind befangen und 
gefangen in ihren Beziehungsver-
flechtungen.

Professionelle Schauspieler

Berrin Alpbek
Beraterin im Projekt 
Interkulturelle Berufs-
beratung (IKB)
beim Türkischen Bund 
in Berlin-Brandenburg 
e. V (TBB)

„Die Weiterbildung hat es mir ermöglicht, mein Handeln 
bezüglich meiner Beratungstätigkeit unter die Lupe zu 
nehmen und kritisch zu hinterfragen. Sie hat mich darin 
bestätigt, dass es für die Beratung unverzichtbar ist, die 
Aspekte ,Genderperspektive‘ und ,interkulturelle Sensi-
bilität‘ gemeinsam zu berücksichtigen. Im Rahmen der 
Weiterbildung haben mich die Rollenspiele besonders be-
eindruckt. Durch sie ist mir bewusst geworden, dass un-
sensibles Verhalten zu unnötigen Anstrengungen bei der 
Beratung führen kann.“

) berrin.alpbek@tbb-berlin.de
q www.tbb-berlin.de

Rolle der Berater/-innen schlüpfen, die Ratsuchenden je-
doch wurden von Schauspielerinnen/Schauspielern gespielt. 
Im Anschluss an die Rollenspiele bekamen die Akteurinnen/

Aus den Themengruppen, die für die „typisch kritischen Situ-
ationen“ der Teilnehmer/-innen der Weiterbildung standen, 
entwickelte die Moderatorin der Weiterbildung drei Rollen-
spiele (Modul 5). Diese Rollenspiele (siehe S. 24 f.) wur-
den am dritten Workshoptag (Modul 6) schließlich von den 
Teilnehmerinnen/Teilnehmern der Weiterbildung gemeinsam 
mit professionellen Schauspielerinnen/Schauspielern durch-
gespielt und abschließend analysiert.

Die Teilnehmer/-innen der Weiterbildung konnten in die 

Die Weiterbildung in der Praxis
Rollenspiele

MODUL 5 + 6 ROLLENSPIELE

»Der Einsatz von Schaupielern in der 
Beratungssimulation sorgte für eine  
große Realitätsnähe.«       Stefan Nowack
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Herausforderungen für Berater/-innen
–  Gegen den Strom beraten: das familiäre System erfassen 

und gleichzeitig zum Überdenken klassischer Rollen an-
regen

–  Geschlechterrollen in den unterschiedlichen Kulturen: Nach 
welchem Verständnis soll ich beraten?

–  Wie kann ich als Berater/-in Verständnis für die Situation 
der Ratsuchenden zeigen und sie gleichzeitig ermutigen, 
ihre Situation zu verändern?

Beobachtungen

Die Beraterin versucht, Frau Sambrowska ihre Lage zu ver-
deutlichen, indem sie die Fehlzeiten aufzählt und die sich 
daraus ergebenden Probleme direkt anspricht wie etwa: Wenn 
Sie sich nicht melden, verschärft das Ihre Situation. Sie kön-
nen dann von der Weiterbildung ausgeschlossen werden. Ein-
fühlsam lässt sie sich die derzeitige Lebenssituation von Frau 
Sambrowska erklären. Anschließend versuchen beide gemein-
sam eine Lösung für das Problem zu finden. Aber Frau Sam-
browska ist skeptisch. Da andere Familienmitglieder für die 
Betreuung des kranken Kindes nicht einspringen können, 
schlägt die Beraterin vor, den Sohn durch das Jugendamt 
extern betreuen zu lassen. Sie bietet an, den Kontakt herzu-
stellen und sich über die Betreuungsmodalitäten zu informie-
ren. Frau Sambrowska ist mit dieser Lösung einverstanden.

Positiv im Sinne der Indikatoren wurde angemerkt
Durch ihre sehr freundliche und entgegenkommende Art hat 
es die Beraterin der Ratsuchenden leicht gemacht, über ihre 

Probleme zu sprechen. Ihr wurde Verständnis entgegenge-
bracht, sie wurde ernst genommen und mit praktischen Vor-
schlägen unterstützt. Zudem wurde sie an der Umsetzung der 
Beratungsvereinbarungen beteiligt.

Feedback

Konkrete Vorschläge für die Beraterin
–  Bei einer externen Betreuung durch das Jugendamt be-

fürchten Familien oft, dass es sich dabei um eine endgül-
tige Entscheidung handelt und ihnen das Jugendamt das 
Kind wegnehmen könnte. Deshalb sollten alle Handlungs-
optionen genau geprüft werden.

–  Es ist wichtig, darauf hinzuweisen, dass alle Mitglieder ei-
ner Familie füreinander die Verantwortung tragen. So wird 
auch der Ehemann stärker mit einbezogen, dessen Verant-
wortung bisher unhinterfragt außen vor blieb.

–  Der Ehemann könnte mehr in die Verantwortung genommen 
werden. Er könnte sich unbezahlt von seinem Arbeitgeber 
freistellen lassen und zehn Arbeitstage lang Krankengeld 
beziehen (§ 45 SGB V), um seinen Sohn zu pflegen und in 
dieser Zeit eine Pflegekraft zu besorgen.

–  Der Ratsuchenden sollten ihre verpassten Chancen durch 
ein Fernbleiben von der Qualifizierung vor Augen geführt 
werden. Denn eine Teilnahme vergrößert ihre Chancen, 
eine qualifizierte Arbeit zu finden, soziale Kontakte zu 
knüpfen, sich weiterzuentwickeln. Davon profitiert auch 
die Familie. Denn je mehr Familienmitglieder eine Arbeit 
haben, desto größer ist auch der finanzielle Handlungs-
spielraum aller.

»Die Rollenspiele waren sehr lebendig und informativ. Es ist  
ein Unterschied, ob Berater/-innen aktiv beraten oder in die Rolle  
eines außenstehenden Beobachters schlüpfen.«       Mehmet Türk

ARBEIT ODER FAMILIE?

Themengruppe: familiäre Verpflichtungen
Die Teilnehmerin eines Qualifizierungsprogramms sucht Rat, 
weil sie der Meinung ist, dass sie an der Qualifizierung, die 
ihr durch eine Beratung vermittelt wurde, nicht mehr teil-
nehmen kann. Die Ratsuchende stammt aus der Ukraine. Sie 
fehlte zunächst aufgrund eigener gesundheitlicher Probleme. 
Als dann noch ihr Sohn krank wird, meint sie, nicht mehr 
teilnehmen zu können.

Sie hat, wie viele andere Berufsrückkehrerinnen, das Prob-
lem, Familie und Beruf zu koordinieren. Sie geht ganz selbst-
verständlich davon aus, dass die Verantwortung für die Fami-
lie allein bei ihr liegt. Die Ratsuchende möchte zwar an der 
Qualifizierung weiter teilnehmen, weiß aber nicht, wie sie 
das mit ihren familiären Verpflichtungen vereinbaren kann.

Anweisungen für die Schauspielerin,
die die Ratsuchende spielt
Sie sind Irina Sambrowska, Ingenieurin aus Minsk, Mitte 30, 
und leben seit zwei Jahren in Deutschland. In Minsk hatten 
Sie eine interessante Arbeitsstelle. Dann aber hat Ihr Mann 
eine gute Arbeit in Berlin gefunden. Sie sind schweren Her-
zens mit ihm nach Deutschland gezogen. Zunächst sind Sie 
zu Hause geblieben, haben sich um Ihren kleinen Sohn, zehn 
Jahre alt, gekümmert und Deutsch gelernt. Sie sprechen und 
verstehen inzwischen Deutsch recht gut. Zunehmend depri-
miert es Sie, immer nur zu Hause zu sein. Dann aber ergibt 
sich für Sie eine tolle Möglichkeit. Seit sechs Wochen neh-
men Sie an einem Qualifizierungsprogramm über erneuer-
bare Energien für Technikerinnen und Naturwissenschaftle-
rinnen aus Osteuropa teil. Sie lernen nicht nur fachlich viel 
Interessantes, sondern treffen auch viele Frauen, die sich in 

ähnlichen Situationen befinden. Leider wurden Sie vor drei 
Wochen krank und konnten nicht mehr an der Qualifizierung 
teilnehmen. Jetzt wird auch noch Ihr Sohn krank. Ihr Mann 
arbeitet. Damit ist ja klar: Alle familiären Verpflichtungen, 
Haushalt und Kind liegen bei Ihnen. Das heißt jetzt, zu Hause 
bleiben, den Kurs aufgeben. Sie könnten verzweifeln.

Die Beraterin bittet Sie zu einem Gespräch. Als diese Ihre 
vermeintlich einzige Lösung, zu Hause zu bleiben und sich 
ums Kind zu kümmern, in Frage stellt und nach Alternativen 
fragt, sind Sie irritiert. Ihre Argumente:

„Ich muss mich doch um mein Kind kümmern! Immerhin 
verdient mein Mann das Geld, arbeitet den ganzen Tag. Ich 
bin doch nur arbeitsuchend. Diese Arbeitsteilung ist doch 
logisch. Was ich tue, ist nicht so viel wert wie die Arbeit 
meines Mannes. Es geht nicht anders, ich hab keine ande-
re Wahl, was anderes kann ich meinem Mann nicht zumu-
ten usw. …“

Es gibt aber gute Alternativen, die Sie nur nicht kennen. 
Je nach Beratungssituation und wenn es gelingt, Sie zu über-
zeugen, überdenken Sie mögliche Alternativen, die Sie mit 
Ihrem Mann besprechen können.

ROLLENSPIEL

Die Weiterbildung in der Praxis
Rollenspiele
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Beobachtungen

Gespräch 1
Die Beraterin bemerkt, dass Herr Shefarik kaum spricht. Auf 
Nachfrage erklärt seine Partnerin, dass er kaum Deutsch 
kann. Die Beraterin erklärt nun deutlicher und langsamer. 
Sie sagt, dass sie sich Notizen macht und persönliche Daten 
aufnimmt, um ihn später besser informieren zu können. Den 
kritischen Einwürfen von Lisa Mertens begegnet sie gelas-
sen, ohne dabei den Blick von Herrn Shefarik abzuwenden. 
Fragen stellt sie direkt an ihn. Dank dieser Taktik schweigt 
Lisa Mertens zunehmend. Die Beraterin erkundigt sich nach 
Herrn Shefariks Berufserfahrungen und zeigt Qualifizierungs-
möglichkeiten auf. Allmählich gelingt es der Beraterin, mit 
ihm zu kommunizieren. Er erzählt über sich. So erfährt sie, 
dass er in der Gastronomie gearbeitet hat und dort eine Qua-
lifizierung machen möchte.

Gespräch 2
Zu Beginn weist der Berater darauf hin, dass er nur Herrn 
Shefarik erwartet habe. Es sei ungewöhnlich, dass ein Ratsu-
chender von seiner Partnerin begleitet würde. Er bittet aber 
beide, sich zu setzen. So fühlt sich Frau Mertens verpflichtet, 
ihre Anwesenheit zu erklären. Der Berater bittet sie dann, 
sich nicht einzumischen, um so besser die Deutschkennt-
nisse von Herrn Shefarik einzuschätzen. Daraufhin schweigt 
Lisa Mertens. Das Gespräch verläuft zäh. Herr Shefarik wirkt 
lustlos und verunsichert. Er wendet sich oft hilfesuchend an 
seine Partnerin. Der Berater sucht geduldig nach einfachen 
Worten und Beispielen. Es fällt ihm aber schwer, sein Anlie-
gen „Kompetenzfeststellung“ zu beschreiben. So wendet er 
sich an die Partnerin, da Herr Shefarik ihn nicht versteht. Im 
Gespräch wird deutlich, wie wichtig eine gemeinsame Sprache 
für den Erfolg eines Beratungsgesprächs ist.

Positiv im Sinne der Indikatoren wurde angemerkt
Durch den gezielten Blickkontakt gelang es der Beraterin im 
ersten Rollenspiel, den Kontakt zum Ratsuchenden aufzuneh-

men und ihn aus der Reserve zu locken. Gleichzeitig wurde 
seine Partnerin in den Hintergrund gerückt. Das Problem war 
gelöst, die Dominanz der Partnerin musste nicht extra thema-
tisiert werden. Der Ratsuchende wurde ermutigt, für sich selbst 
zu sprechen und zu entscheiden. Er bekam die Informationen 
entsprechend seinen Interessen und er wollte wiederkommen.

Auch im zweiten Rollenspiel ermutigte der Berater den 
Ratsuchenden, für sich selbst zu sprechen. Mit der Begrün-
dung, seine Sprachkompetenz einschätzen zu wollen, brachte 
er die Partnerin souverän zum Schweigen.

Feedback

Konkrete Vorschläge für die Beraterin und den Berater
–  Kann eine ratsuchende Person kaum Deutsch, sollte die Be-

ratung in ihrer Muttersprache erfolgen, um zu vermeiden, 
dass sie vom Beratungsprozess ausgeschlossen wird. Man 
kann auch auf eine Sprache ausweichen, die für alle Be-
teiligten eine Fremdsprache ist, wie Englisch oder Franzö-
sisch. Die Anforderung an eine Beratung, komplexe Sach-
verhalte in einer Fremdsprache einfach auszudrücken, 
macht häufig die Dinge auch verständlicher.

–  Es kann nützlich sein, die Begleitperson einer ratsuchenden 
Person als Übersetzer/-in für schwierige Sachverhalte he-
ranzuziehen. Hier sollten aber nur kurze Abschnitte über-
setzt und dann überprüft werden, ob die/der Ratsuchende 
auch alles verstanden hat. Auch wenn Ratsuchende noch 
so schlecht Deutsch sprechen, gilt: Es sollte immer mit ih-
nen und niemals über sie gesprochen werden.

–  Wenn Paare in die Beratung kommen, sollten beide in die 
Beratung einbezogen werden. Allerdings sollte eine Domi-
nanz der besser Deutsch sprechenden Begleitperson oder 
eine fehlende Motivation der ratsuchenden Person direkt 
angesprochen werden. Die Begleitperson kann unterstüt-
zen und übersetzen, der Anstoß jedoch sollte von der/dem 
Ratsuchenden selbst kommen, denn diese sollen ihre Ent-
scheidungen selbst treffen.

Themengruppe: Paare in der Beratung
Der Ratsuchende hat sich zu einer Beratung angemeldet und 
erscheint überraschend zusammen mit seiner deutschen Part-
nerin. Diese dominiert die Beratung sprachlich und will auch 
für ihren Mann entscheiden. Denn er versteht ja nicht, wo-
rum es geht.

Anweisungen für den Schauspieler,
der den Ratsuchenden spielt
Sie sind Daniel Shefarik aus Äthiopien, Mitte 30, leben seit 
einigen Jahren in Deutschland. Sie stammen aus einer wohl-
habenden Familie aus Addis Abeba. Ihre Familie hat Sie im 
Bürgerkrieg außer Landes gebracht, damit Sie nicht zum Mi-
litär mussten. In Deutschland haben Sie sich zuerst ganz 
allein durchgeschlagen. Sie wohnten in betreuten Wohnge-
meinschaften, besuchten Deutschkurse, machten den Haupt-
schulabschluss nach und absolvierten eine Art Ausbildung in 
der Gastronomie.

Oft haben Sie keine Arbeit und leben von Sozialhil-
fe. Sie finden nur schwer einen Job oder verlieren ihn wie-
der, weil Sie verschlafen oder nicht hingehen. So haben Sie 
meistens kein Geld, bezahlen Ihre Miete nicht oder werden 
beim Schwarzfahren erwischt. Zum Glück gibt es Ihre deut-
sche Freundin, Lisa. Sie verdient gut und erledigt diese Dinge 
für Sie. Lisa begleitet Sie zu Ihrem Beratungstermin. Sie 
soll Ihnen helfen. Es geht um Arbeits- und Qualifizierungsmög-
lichkeiten für Sie. Sie möchten in der Gastronomie arbeiten 
und eine Zusatzqualifikation erwerben wie etwa zum Beikoch.

Aber Lisa will, dass Sie schnell irgendeinen Job bekommen. 

Sie will nicht mehr für Sie bezahlen müssen. So erkundigt sie 
sich nicht nach Qualifikationsmöglichkeiten für Sie. Sie sind 
verunsichert, wollen einen guten Eindruck erwecken und mi-
schen sich nur zaghaft ein. Auf Nachfragen der Beraterin/
des Beraters reagieren Sie vage. So genau wissen Sie auch 
nicht, was Sie wollen.

Anweisungen für die Schauspielerin,
die die Partnerin des Ratsuchenden spielt
Sie sind Lisa Mertens, seit zwei Jahren mit Daniel Shefarik 
befreundet. Sie organisieren für ihn fast alles, das alltägli-
che Leben und die bürokratischen Dinge. Sie nervt es, dass er 
immer wieder arbeitslos ist und nie mit seinem Geld zurecht-
kommt. Ständig müssen Sie ihm Geld geben. Heute hat er ei-
nen Termin bei der Berufsberatung. Es geht um Jobmöglich-
keiten für ihn. Natürlich gehen Sie mit. Am liebsten würden 
Sie alles allein mit der Beraterin/dem Berater klären, Daniel 
hat sowieso unrealistische Vorstellungen. Sie müssen unbe-
dingt irgendeinen Job für ihn finden. Dann wird alles besser. 
Sie lassen Daniel möglichst nicht zu Wort kommen und ver-
stehen nicht, warum die Beraterin/der Berater immer wieder 
Daniel anspricht. Das bringt doch nichts.

Herausforderungen für Berater/-innen
–  Ist die beobachtete (interpretierte) Dominanz nur Domi-

nanz oder auch Förderung der Partnerin/des Partners?
–  Inwieweit greife ich als Berater/-in ein? Soll die Ehepart-

nerin/der Ehepartner zum Beispiel draußen bleiben oder 
soll ich beide beraten?

–  Welche Wirkung hat meine Beratung?
–  Welche Interventionen sind sinnvoll? Zum Beispiel: 

„… Lassen Sie doch mal Ihre Frau zu Wort kommen!“ Wie 
wirkt das, wenn ein Mann diesen Satz zu einem Mann sagt, 
wie, wenn eine Frau ihn zu einem Mann sagt?

Die Weiterbildung in der Praxis
Rollenspiele

ROLLENSPIEL
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Herausforderungen für Berater/-innen
–  Soll ich die bestehenden kulturell geprägten Geschlech-

terverhältnisse stabilisieren oder soll ich die Ratsuchende 
mit meinen Vorstellungen von Geschlechtergleichstellung 
irritieren?

–  Welche Vorurteile löst das Kopftuch der Ratsuchenden bei 
mir selbst aus? Welches Bild habe ich von einer Frau, die 
ein Kopftuch trägt? Inwieweit beeinflusst das mein bera-
terisches Handeln?

–  Wie kann ich als Berater/-in Verständnis für die Kultur/
Religion der Ratsuchenden zeigen und gleichzeitig die Ge-
pflogenheiten deutscher Betriebe vertreten?

Beobachtungen

Gespräch 1
Der deutsche Berater nimmt Bezug auf das Ergebnis der Kom-
petenzfeststellung, das Frau Yildiz gute kommunikative Kom-
petenzen bescheinigt. Er fragt nach, wie ihr die Kompetenz-
feststellung gefallen hat und was sie mit den Empfehlungen 
anfangen will. Er lässt sie erzählen, wirkt offen, sehr inter-
essiert und fragt nach ihren Kompetenzen.

Auf die Frage, wie viele Sprachen sie spreche, antwortet 
Frau Yildiz: „Eine.“ Ihr ist nicht bewusst, wie vielen Einwan-
derern, dass sie neben Deutsch auch noch ihre Muttersprache 
beherrscht. Als der Berater sie darauf hinweist, stimmt sie zu.

Frau Yildiz möchte als Verkäuferin arbeiten. Doch schnell 
wird klar, das wird nicht einfach sein. Viele Arbeitgeber/ 
-innen haben Vorbehalte gegen Kopftuchträgerinnen im Kun-
denkontakt.

Ein gut gemeintes Kompliment des Beraters, „Sie tragen 
das Kopftuch aber modisch“, verunsichert Frau Yildiz. Sie er-
zählt von ihrem Mann, der nicht will, dass sie mit männli-
chen Kunden Kontakt hat. Der Berater macht deutlich, dass 
sie das aber noch mehr einschränken würde.. Frau Yildiz will 
sich alles noch mal durch den Kopf gehen lassen und mit ih-
rem Mann sprechen.

Heidi Karsten
Projektleiterin und
Beraterin im Trans-
ferprojekt „Berufliche 
Beratung von Zuge-
wanderten in der
Rostocker Region“
bei migra e. V.

„Durch die Workshops ist mir bewusster geworden, dass 
es in der interkulturellen (Berufs-)Beratung unabding-
bar ist, als Beraterin auch immer wieder die eigene Kul-
tur zu reflektieren, die eigene Wahrnehmung zu schulen. 
Unter diesem Aspekt fand ich zum Beispiel die Arbeit an 
,typisch kritischen Situationen‘ sehr hilfreich und auf-
schlussreich. Während der Workshops hat mich besonders 
überrascht, dass auch ich teilweise gewisse Denkmus-
ter und Vorannahmen hatte. Mir ist zunehmend bewusst 
geworden, dass der Erwerb von interkultureller Gender-
kompetenz niemals abgeschlossen ist. Das interkulturelle 
Team, in dem ich arbeite, ist ein großer Wissensfundus!“

) karsten@migra-mv.de
q www.migra-mv.de

Gespräch 2
Frau Yildiz wird von einem Berater mit türkischem Migrati-
onshintergrund beraten. Er will Frau Yildiz irritieren. Er stellt 
sofort die Notwendigkeit, ein Kopftuch zu tragen, in Fra-
ge und weist mit Nachdruck auf die negativen Folgen für 
die Arbeitsplatzsuche hin. Das Kopftuchtragen sei ihre per-
sönliche Entscheidung. Die Konsequenzen daraus habe sie 
 u

Die Weiterbildung in der Praxis
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Themengruppe: Stabilisierung oder Irritation
Die Ratsuchende ist eine Frau türkischer Abstammung. Sie 
kommt zur Folgeberatung. Nach der ersten Beratung wur-
de sie zur Kompetenzfeststellung geschickt. Die Ergebnis-
se liegen nun vor. Sie ergaben, dass sie gute kommunika-
tive Kompetenzen hat und für eine Arbeit im Verkauf ge-
eignet wäre. Ihre Chancen, dort eine Stelle zu finden, sind 
jedoch stark eingeschränkt, weil sie ein Kopftuch trägt. Viele 
Arbeitgeber/-innen haben Vorbehalte gegen das Kopftuch-
tragen im Kundenkontakt.

Anweisungen für die Schauspielerin,
die die Ratsuchende spielt
Sie sind Hatice Yildiz, eine junge türkische Frau Mitte 20. Aus 
religiöser Überzeugung tragen Sie ein Kopftuch. Sie hatten 
eine Erstberatung zur beruflichen Orientierung. Heute kom-
men Sie zum Folgetermin.

Sie möchten eine Arbeit ausüben, bei der Sie es mit 
 Menschen zu tun haben. Eine Arbeit als Verkäuferin kön-
nen Sie sich sehr gut vorstellen. Sie haben an einer Kom-
petenzfeststellung teilgenommen, die ergab, dass Sie be-
sonders gute kommunikative Kompetenzen besitzen. Das 
freut Sie sehr und Sie kommen optimistisch in das Bera-
tungsgespräch. Da auch Ihr Schulabgangszeugnis ganz gut 
ist, hoffen Sie, dass der Berater Ihnen einen Ausbildungs-
platz vermitteln kann.

Als der Berater Ihnen sagt, dass Ihre Chancen in Berufs-
feldern mit viel Kundenkontakt schlecht sind, solange Sie 
ein Kopftuch tragen, sind Sie sehr enttäuscht. Sie empfin-
den den Anspruch, das Kopftuch abzulegen, als starke Dis-
kriminierung.

Sie wollen unbedingt in diesem Bereich arbeiten und insis-
tieren, dass die beratende Person Sie dabei unterstützt. Sie 
beschweren sich über den „Rassissmus“ in Deutschland und 
meinen: „Der Berater ist wahrscheinlich auch gegen Türken 
eingestellt …“. Im weiteren Gespräch erzählen Sie, dass auch 
Ihr Ehemann nicht möchte, dass Sie mit männlichen Kunden 
in Kontakt kommen.

ROLLENSPIEL

DIE
KOPFTUcH
AFFäAFFäAFF RE
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Die Weiterbildung in der Praxis
Resümee

Eckpunkte für eine gendersensible 
Beratung

n   Verlauf und Erfolg einer Beratung sind immer sehr stark 
von der Haltung der Beraterin/des Beraters abhängig.

n  Das eigene Geschlecht beeinflusst die Beratungssituation. 
So haben zum Beispiel Männer aus bestimmten Kulturkrei-
sen Probleme, eine weibliche Beraterin zu akzeptieren; 
manche Frauen wiederum bevorzugen es, mit einer Bera-
terin über familiäre Probleme oder Gewalt in der Familie 
zu sprechen. u

MODUL 7

Erkenntnisse für eine
gendersensible Beratung
Ganz im Sinne des Netzwerkcoachings bei 
KUMULUS-PLUS sollen auch andere
Berater/-innen von den Erfahrungen und 
 Erkenntnissen der Weiterbildung profitieren. 
Hier finden Sie die wichtigsten Erkenntnisse 
auf einen Blick.

allein zu tragen. Auch die Einstellung des Ehemannes lässt 
er nicht gelten. Das sei ein privates Problem, das Frau Yil-
diz selbst regeln müsse. Frau Yildiz ist eingeschüchtert, aber 
auch nachdenklich.

Im weiteren Gespräch kommt der Berater auf die Kompe-
tenzfeststellung zu sprechen. Er fragt nach und lässt Frau 
Yildiz ihre Stärken einschätzen. Sie wirkt nun wesentlich ak-
tiver. Sie hat Lust, im Verkauf zu arbeiten, was auch ihren 
kommunikativen Kompetenzen entsprechen würde.

Der Berater kommt auf den Ehemann zurück und schlägt 
vor, ihn mit ins Boot zu nehmen. Er bietet einen Beratungs-
termin mit dem Ehemann an, um Frau Yildiz bei ihrem Vorha-
ben zu unterstützen. Dieses Angebot nimmt sie an.

Positiv im Sinne der Indikatoren wurde angemerkt
Im ersten Rollenspiel stellte der Berater schnell eine wert-
schätzende Atmosphäre her. Die Ratsuchende wurde nach 
ihrer Meinung gefragt, ernst genommen und steuerte über 
weite Strecken den Gesprächsverlauf. Es ging um ihre Kom-
petenzen und Interessen, sie wurde ermutigt, einen konkre-
ten Berufswunsch zu äußern. Sie konnte über ihre Probleme 
sprechen und ihren vermeintlich eingeschränkten Handlungs-
spielraum benennen.

Im zweiten Rollenspiel wurde die Ratsuchende stark mit 
Anforderungen konfrontiert, die ihrem traditionellen Le-

benskonzept zunächst widersprachen. Das verunsicherte sie, 
brachte sie aber auch zum Nachdenken. Einem schwer zu lö-
senden Problem wurde offensiv begegnet, ohne die Achtung 
vor kulturell-religiösen Unterschieden zu verlieren. Die Ratsu-
chende nahm deutlich den eigenen Handlungsspielraum wahr.

Feedback

Konkrete Vorschläge für die Berater
–  Deutschen Beraterinnen/Beratern fällt es oft schwer, das 

Tragen des Kopftuchs anzusprechen. Bemerkungen wie „Sie 
tragen das Kopftuch aber modisch“, um die Beratungssitu-
ation aufzulockern, können von Ratsuchenden als unange-
messen empfunden werden. Inwieweit das Kopftuch die Be-
rufschancen verringert, sollte direkt angesprochen werden.

–  Die Frage, ob bestehende kulturell geprägte, geschlechts-
spezifische Normen und Werte stabilisiert oder irritiert 
werden sollten, stellt sich in der interkulturellen Bera-
tung sehr häufig. Irritation ist konstruktiv, wenn im Be-
ratungsverlauf eine Brücke geschlagen wird zwischen den 
aufeinanderprallenden Systemen. Gelingt dies, dann kann 
die Ratsuchende einen Weg aus ihrer Verunsicherung fin-
den und den irritierenden Vorschlag in ihr eigenes Werte-
system integrieren.

Die Weiterbildung in der Praxis
Rollenspiele

Rotraud Flindt
Expertin für den Bereich Entwicklung Assessmentcenter und E-Learning bei LIFE e. V.

„Bereits vor der Weiterbildung – zum Beispiel im Rahmen der Entwicklung von Assessmentcen-
tern – habe ich mich intensiv mit Genderaspekten in der Beratung von Migrantinnen und Migranten 
beschäftigt. Dennoch hat mir die Weiterbildung zu einer für mich neuen Einsicht verholfen, die ich 
sehr wichtig finde: Es gibt für Männer und Frauen jeweils unterschiedliche kritische Beratungssi-
tuationen. Das trifft sowohl auf die Ratsuchenden als auch auf die Beratenden zu. Daraus folgt: Es 
gibt kein Patentrezept für eine ,gute‘ Beratung. Vielmehr sollten Beraterinnen und Berater immer 

individuell auf die jeweilige ratsuchende Person und ihre Situation eingehen. Daran führt kein Weg vorbei.“

) flindt@life-online.de q  www.life-online.de
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stimmten Kulturkreisen) und bei der Beratung berück-
sichtigen.

n  Die Selbstbestimmung und Selbstverantwortung der Rat-
suchenden kann am besten gefördert werden, indem 
Berater/-innen sich bei der Suche nach Problemlösungen 
zurückhalten und die Ratsuchenden darin unterstützen, 
selbst Lösungen zu erarbeiten.

n  Die Ratsuchenden sollen selbst für sich sprechen und ent-
scheiden, z. B. wenn dominant auftretende oder besser 
Deutsch sprechende Familienangehörige bei der Beratung 
anwesend sind.

n  Berater/-innen sollten die Ratsuchenden darin unterstütz-
ten, ihre beruflichen Interessen zu formulieren und im fa-
miliären Umfeld einzubringen und durchzusetzen.

Für die Planung und Durchführung sollten Sie folgende Aspekte beachten:

 Das Thema „Gender“ polarisiert: Die einen finden es sehr wichtig, die anderen überflüssig. Um Widerstände abzubauen und die 
Akzeptanz zu erhöhen, sollten Sie in einer Genderweiterbildung deshalb als Erstes persönliche Zugänge schaffen. Den Teilneh-
merinnen/Teilnehmern muss ermöglicht werden:
–  Gender mit ihrer konkreten Beratungspraxis zu verbinden und
–    sich eine kritische Beratungssituation zu vergegenwärtigen, bei der Genderaspekte eine Rolle gespielt haben.
Über abstrakte Vorgaben, wie „Gender ist ein wichtiges Thema“, funktioniert das nicht.

 Kernstück der Weiterbildung sind die Identifizierung von kritischen Beratungssituationen und die anschließende Umsetzung in 
Rollenspielen. Für das Lernen in der Gruppe ist es wichtig, dass die Teilnehmer/-innen aus der Menge der zunächst individuell be-
richteten „kritischen Situationen“ die herausarbeiten, die verallgemeinbar für die Beratung von Migrantinnen/Migranten sind. Am 
Ende dieses „Vereinheitlichungsprozesses“ sollen Situationen stehen, die von allen Teilnehmerinnen/Teilnehmern als „typisch“ 
empfunden werden. Dies ist eine wichtige Voraussetzung für den Erkenntnisgewinn, den die Rollenspiele ermöglichen können.

Wenn Sie mit Rollenspielen arbeiten, sollten Sie:
–  Schauspieler/-innen einbeziehen.
–  Nur die Rollen, an die ein Reflexions- und Lernanliegen geknüpft ist, sollten von Teilnehmerinnen/Teilnehmern gespielt werden.
–  Das Feedback sollte kriteriengeleitet gegeben werden. Die Kriterien sollten zuvor gemeinsam von den Teilnehmerinnen/Teil-

nehmern erarbeitet werden.

Am Thema „Genderaspekte in der Beratung“ zu arbeiten erfordert viel Zeit. Um eine nachhaltige Einstellungsveränderung bei 
den Teilnehmerinnen/Teilnehmern zu bewirken, brauchen diese Zeit und Raum zum Reflektieren und zum Ausprobieren. Des-
halb sollte ein Weiterbildungsangebot
–  einen Wechsel zwischen (berufsbegleitenden) Reflexionsphasen und anschließenden Workshopphasen mit Praxisübungen 

und Feedbackeinheiten kombinieren,
–  über einen längeren Zeitraum laufen.

Zusammengestellt von Andrea Simon, die für die Konzeption und methodische Fragen der Weiterbildung zuständig war

Empfehlungen für die Durchführung der Weiterbildung 

n  Genderaspekte sind keine reine Frauensache, vielmehr 
spielen sie auch bei der Beratung von Männern eine wich-
tige Rolle. So sehen sich Männer oft in der Rolle des Er-
nährers. Das kann dazu führen, dass sie die Teilnahme an 
einer sinnvollen Qualifizierungsmaßnahme ablehnen, weil 
sie so schnell wie möglich Geld verdienen müssen.

n  Berater/-innen sollten in der Lage sein, das eigene Han-
deln immer wieder kritisch zu überprüfen und eigene Ste-
reotype zu reflektieren.

n  Berater/-innen sollten sich mit anderen Beraterinnen/Be-
ratern kollegial beraten.

n  Berater/-innen sollten den Mut haben, bei schwierigen 
Konstellationen oder Problemen mit Ratsuchenden (z. B.: 
Ein männlicher Ratsuchender boykottiert eine weibliche 
Beraterin) Kolleginnen/Kollegen um Hilfe zu bitten oder 
Beratungsfälle ggf. sogar abzugeben.

n  Es hat sich bewährt, verstärkt in Tandems zu arbeiten. Ge-
mischte Berater/-innen-Teams (männlich/weiblich, mit/
ohne Migrationshintergrund) helfen, auf unterschiedliche 
Beratungserfordernisse besser einzugehen, und können 
sich gegenseitig auf Stereotype und Vorurteile hinweisen.

n  Es ist wichtig, Ratsuchenden immer auch unterschiedliche 
Handlungsoptionen aufzuzeigen.

n  Eine wichtige Strategie zum Empowerment der Ratsuchen-
den ist es, sie auch zu irritieren und ihr Wertesystem und 
ihre Rollenmuster in Frage zu stellen.

n  Das familiäre und soziale System und Netzwerk der Rat-
suchenden sollte unbedingt erfasst und in die Beratung 
sowie zur Lösungsfindung aktiv mit einbezogen werden.

n  Es ist wichtig, dass Berater/-innen Zugänge zu deutschen 
Unterstützungsangeboten und -leistungen schaffen.

n  Die Hilfen, die in Deutschland bezüglich Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf existieren, sollten erklärt und gemein-
sam mit den Ratsuchenden auf Anwendbarkeit geprüft und 
bei Bedarf auch organisiert werden.

n  Berater/-innen sollten kulturell bedingte genderspezifi-
sche Kommunikationsformen kennen (z. B. Vermeidung 
von Blickkontakt zwischen Männern und Frauen oder kein 
Händeschütteln zwischen Männern und Frauen in be-

Die Weiterbildung in der Praxis
Resümee

Nassira Zelmat
Projektleiterin beim
Multikulturellem 
Forum e. V. in Lünen

„Die Gelegenheit, neue Beratungsstrategien kennenzuler-
nen und mich mit Kolleginnen und Kollegen austauschen 
zu können, hat mich motiviert, an der Weiterbildung 
teilzunehmen. Meine Erwartungen haben sich erfüllt. So 
habe ich gelernt, wie ich meine Beratungen noch besser 
vorbereiten kann. Und – was ich besonders wichtig finde: 
ich nehme genderbezogene Probleme nun besser wahr. 
Was mich wirklich überrascht hat: dass ich trotz langjäh-
riger Erfahrung in der Beratung viele genderbezogene As-
pekte bisher nicht bewusst wahrgenommen hatte. Durch 
die Weiterbildung habe ich gelernt, genauer hinzuschau-
en und gendersensibler zu agieren – zum Beispiel, wenn 
ein Paar in die Beratung kommt und die zu beratende 
Frau nicht zu Wort kommt. Das werde ich jetzt bewusst 
unterbinden – und ich weiß nun, wie ich das am besten 
tun kann.”

) zelmat@multikulti-forum.de
q www.multikulti-forum.de
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Das Kompetenzzentrum KUMULUS-PLUS

Das Kompetenzzentrum KUMULUS-PLUS unterstützt Erwach-
sene mit Migrationshintergrund auf dem Weg in den Arbeits-
markt durch die Kombination von Beratung, Kompetenzfest-
stellung und Qualifizierung. Oberstes Ziel ist es, Strategien 
zur Förderung der Beschäftigungsfähigkeit von Menschen mit 
Einwanderungshintergrund weiterzuentwickeln und nachhal-
tig einzusetzen. Dabei setzt KUMULUS-PLUS auf die Vernet-
zung mit Partnern aus Politik, Wissenschaft und Bildung. 
Gemeinsam mit seinen elf Transferprojekten hat das Kompe-
tenzzentrum zielgruppenspezifische Varianten für die Bera-
tung zur beruflichen Integration, zur Weiterbildung und zur 
Beschäftigungssicherung entwickelt.

KUMULUS-PLUS arbeitet im Auftrag des Bundesministeri-
ums für Arbeit und Soziales und der Senatsverwaltung für In-
tegration, Arbeit und Soziales Berlin. Es ist eines von sechs 
Kompetenzzentren im Netzwerk „Integration durch Qualifi-
zierung“. Koordiniert wird KUMULUS-PLUS vom Berliner Ver-
ein „Arbeit und Bildung e. V“.

KUMULUS-PLUS
bei Arbeit und Bildung e. V.
Stefan Nowack, Projektleitung
Lindenstraße 20–25, 10969 Berlin
Telefon: (030) 2 59 30 95-24

) stefan.nowack@aub-berlin.de
q www.kumulus-plus.de

Kontakt

Die Netzwerkpartner

In eigener SacheIn eigener Sache

LIFE e. V.

LIFE e. V. ist eine unabhängige, gemein-
nützige Organisation, die seit 1988 
Dienstleistungen in den Bereichen Bil-
dung, Beratung und Vernetzung anbie-
tet. Zielgruppen sind in erster Linie Mäd-
chen und Frauen aller Altersgruppen. Da-
bei ist es wichtig, auch diejenigen in den 

Blick zu nehmen, deren Chancen durch persönliche Lebens-
umstände oder ethnische Hintergründe eingeschränkt sind, 
um soziale Ausgrenzung zu verhindern.

LIFE e. V. setzt sich dafür ein, dass der Anteil von Frau-
en in Naturwissenschaft, Technik und Handwerk vergrößert 
wird und die Ressourcen von Frauen nachhaltig in alle ge-
sellschaftlichen Bereiche integriert werden. Der Verein will 
Übergänge zwischen Schule, Ausbildung, Arbeitsmarkt und 
Familie verbessern.

Durch den Einsatz und die Weiterentwicklung neuer Lern-
methoden trägt LIFE e. V. zu einer Verbesserung der Qualität 
der Bildung und des lebenslangen Lernens bei.

LIFE e. V.  Bildung – Umwelt – 
chancengleichheit
Dr. Barbara Schöler-Macher,
Geschäftsführung
Dircksenstraße 47, 10178 Berlin
Telefon: (030) 30 87 98-15
) schoeler-macher@life-online.de
q www.life-online.de

Kontakt

Özcan Ayanoglu
Zuständig für  
Öffentlichkeitsarbeit 
bei KUMULUS-PLUS 
(LIFE e. V.)

„Durch die Workshops wurde ich auf gendersensible Be-
reiche bzw. die sogenannten kritischen Situationen in der 
Beratung aufmerksam. Meine Sensibilität für Genderfra-
gestellungen ist dadurch gewachsen. Die gemeinsamen 
Diskussionen in der Gruppe haben die Genderperspekti-
ve in der interkulturellen Beratung für mich deutlicher 
und sichtbarer gemacht. Dazu trugen auch die Rollenspie-
le bei. Durch die Sensibilisierung in der Thematik habe 
ich subjektiv das Gefühl, dass ich mich auf dem Terrain 
,Beratung‘ jetzt noch sicherer bewege. Mein Fazit aus der 
Weiterbildung: Es ist notwendig und wichtig, dass man 
interkulturell sensibel ist. Genderorientierte Handlungs-
kompetenz sollte dabei eine weitere wichtige Komponen-
te sein.“

) oezcan.ayanoglu@aub-berlin.de
q www.kumulus-plus.de
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In eigener Sache

Das Netzwerk „Integration durch Qualifizierung“

Das Netzwerk „Integration durch Qualifizierung“ (IQ) zielt auf 
die Verbesserung der Arbeitsmarktchancen von Migrantinnen 
und Migranten. In den sechs Handlungsfeldern Beratung, Qua-
lifizierung, Kompetenzfeststellung, berufsbezogenes Deutsch, 
Existenzgründung und Interkulturelle Öffnung werden Strate-
gien, Instrumente, Handlungsempfehlungen, Beratungs- und 
Qualifizierungskonzepte erarbeitet und verbreitet. Damit soll 
die Wirksamkeit der arbeitsmarktpolitischen Instrumente von 
SGB II und III verbessert werden. Im Nationalen Integrations-
plan (NIP) verpflichtet sich die Bundesregierung: „Das Bera-
tungs- und Informationsnetzwerk IQ entwickelt im Auftrag der 
Bundesregierung und in Zusammenarbeit mit der Bundesagentur 
für Arbeit und nicht staatlichen Trägern neue Strategien zur Ver-
besserung der Arbeitsmarktsituation von Migranten, Aussiedlern 
und anerkannten Flüchtlingen.“ Das Netzwerk besteht aus sechs 
bundesweit agierenden Kompetenzzentren, thematischen Fach-
arbeitskreisen und Transferprojekten. Koordiniert wird IQ von 
der Zentralstelle für die Weiterbildung im Handwerk (ZWH). Es 
wird von der anakonde GbR evaluiert. Das Netzwerk wurde vom 
Bundesministerium für Arbeit und Soziales 2005 initiiert und 
wird durch dieses und die Bundesagentur für Arbeit finanziert.

Koordinierungsprojekt „Integra-
tion durch Qualifizierung“ (KP IQ)
Ansprechpartner/-in:
Wolfgang Fehl und Sabine Schröder
Telefon: (0211) 30 20 09-32
(0211) 30 20 09-21

) wfehl@zwh.de/sschroeder@zwh.de
q www.intqua.de
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Günter Kühling
Koordinator im Teil-
projekt KUMULUS-
PLUS bei der
Gesellschaft für 
 berufsbildende Maß-
nahmen e. V. (GFBM)

„In meiner interkulturellen Beratungsarbeit war ich schon 
oft mit Genderproblematiken konfrontiert. Deshalb war 
ich sehr an einem fachlichen Austausch mit Kolleginnen/
Kollegen interessiert. Die Gespräche mit ihnen haben mir 
gezeigt, dass sie sich mit ähnlichen Genderproblematiken 
auseinandersetzen müssen und für sich selbst ähnliche 
Lösungsansätze entwickelt hatten wie auch ich. Das hat 
mich überrascht. Davon war ich nicht ausgegangen. Und 
überrascht hat mich auch, welche Wirkung die im Work-
shop von Schauspielerinnen/Schauspielern und Beraterin-
nen/Beratern simulierten problematischen Beratungsge-
spräche hatten. Es war sehr hilfreich, solche Situationen 
als ,Außenstehender‘ zu beobachten und zu reflektieren. 
Was ich ebenfalls sehr gut fand: Im Workshop wurden ge-
meinsam Lösungsansätze zum Themenkomplex entwickelt, 
die im Beratungsalltag Sicherheit geben können. Ich 
habe zudem Besonderheiten bei bestimmten Zielgruppen 
kennengelernt, zu denen ich in meiner Arbeit bisher we-
nig Kontakt hatte (z. B. Sinti und Roma).“

) kuehling@gfbm.de
q www.gfbm.de




