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KommaA steht flir Kommunale Allianzen und Strategien gegen Rassismus und Hass.

Das Projekt starkt kommunale Entscheidungstrager:innen und Verwaltungen im Umgang mit Anfeindun-
gen, Ras-sismus und Hass. Das IMAP Institut setzt das Projekt zwischen Oktober 2022 und September
2025 um, gefordert von der Bundesbeauftragten fiir Integration und Antirassismus.

Am Projekt nehmen 10 Modellkommunen teil, die das IMAP Institut vertieft begleitet und berat. Zusatz-
lich sind 68 Kommunen Teil des KommA-Netzwerkes, in dem Austausch, Wissenstransfer und Vernetzung
stattfindet. Ein Projektbeirat mit Giber 20 Fachpersonen aus Wissenschaft, Zivilgesellschaft, Verwaltung
und Sicherheitsbehorden berat das Projektteam. Dies ist einer der Transferbausteine, die aus dem Mo-
dellprojekt entstanden sind (siehe www.imap-institut.de/de/insights/modellprojekt-komma/).

IMAP: IMAP ist ein Beratungshaus fiir Demokratie und Vielfalt. Wir arbeiten mit den Methoden der syste-
mischen Organisationsentwicklung. 2002 von Biilent Arslan gegriindet, beraten wir eine Vielzahl von Mi-
nisterien, Behérden und Amtern. Mehr tiber uns finden Sie auf unserer Webseite www.imap-institut.de.
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1. Einfiihrung

Fuhrungskréfte tragen eine besondere Verantwortung, wenn es darum geht, ihre Mitarbeitenden vor Diskriminierung
zu schiitzen, sie bei Vorféllen zu unterstiitzen und grundsétzlich ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem Vielfalt wert-
geschatzt wird. Durch ihre Schliisselposition kommt lhnen eine zentrale Rolle in der Umsetzung einer rassismus- und
diskriminierungssensiblen Verwaltungskultur zu. Damit stehen Sie regelmafig vor der Herausforderung, in komple-
xen oder konflikthaften Situationen schnell und sachlich angemessen zu reagieren. Um dieser Verantwortung und
Rolle gerecht werden zu kdnnen, ist eine Unterstiitzung in Form einer Sensibilisierung und Starkung der Handlungs-
kompetenz nétig.

Im Rahmen des Modellprojekts KommA wurde in der Modellkommune Kassel ein Trainingskonzept zur Resilienzstar-
kung im Umgang mit Rassismus fiir Fiihrungskréfte in der Verwaltung entwickelt und pilotiert. Ziel des Trainings ist
es, Fuhrungskrafte darin zu unterstiitzen, im Arbeitsalltag sensibel und handlungskompetent mit Rassismus und Dis-
kriminierung umzugehen.

Das Angebot richtete sich gezielt an Flihrungskrafte der Stadtverwaltung ohne eigene Rassismuserfahrungen. Um ein
passgenaues Angebot zu entwickeln, das auf den Arbeitsalltag und die Bedarfe dieser Zielgruppe abgestimmt ist,
wurde der Konzeptionsprozess von Beginn an in enger Abstimmung mit der Stadtakademie Kassel gestaltet. Diese ist
in Kassel zentral fiir die Themen Aus- und Weiterbildung, Personalentwicklung sowie das Gesundheitsmanagement
zustandig. Die enge Zusammenarbeit ermdglichte es, bestehende Angebote zu berlicksichtigen, Doppelstrukturen zu
vermeiden und die bestehenden Bedarfe und Herausforderungen der Zielgruppe gezielt aufzugreifen.

1. Der Prozess

Ziel des Prozesses war es, ein zielgruppen- und bedarfsgerechtes Trainingsformat zu entwickeln, und zu pilotieren.
Das im Rahmen von KommaA erprobte Konzept soll anschlieflend langfristig in das reguldre Fortbildungsprogramm
der Stadtakademie aufgenommen werden kann. Auf diese Weise soll sichergestellt werden, dass das Thema Resilienz-
starkung im Umgang mit Rassismus langfristig als Personalentwicklungsmafnahme fiir nicht-betroffene Fiihrungs-
krafte in der Fortbildungslandschaft der Stadt Kassel verankert ist.

1.1. Konzeptentwicklung

Um dies von Beginn an zu berticksichtigen, erfolgte die Entwicklung des Trainingskonzepts in enger Zusammenarbeit
zwischen der Stadtakademie Kassel, dem Antidiskriminierungsbeauftragten sowie den Berater:innen des IMAP
Instituts.

Im Rahmen eines digitalen Konzeptionsworkshops sowie mehrerer Planungsrunden wurde ein Tagesformat mit drei
aufeinander aufbauenden thematischen Bausteinen entwickelt. Dabei wurden aktuelle Herausforderungen und Be-
darfe durch die beteiligten Akteure eingebracht, die dazu dienten, inhaltliche Schwerpunkte und geeignete methodi-
sche Zugange abzuleiten.

Um eine breite Teilnahme zu ermdglichen, wurden Teilnahmebedingungen des Trainings bewusst niedrigschwellig
gehalten und an den typischen Tagesrhythmus der Zielgruppe (z. B. libliche Arbeitszeiten, Pausenstrukturen) ange-
lehnt. Die Anzahl der Teilnehmenden wurde auf 15 Personen begrenzt, um eine vertrauensvolle Arbeitsatmosphare
und intensiven Austausch zu ermoglichen.

In der Praxis hat sichimmer wieder gezeigt, dass sich die Lern- und Auseinandersetzungsbedarfe von weif3 sozialisier-
ten Menschen (ohne Rassismuserfahrungen) von den Bedarfen rassismuserfahrener Fiihrungskrafte unterscheiden.
Deshalb ist es empfehlenswert kompakte Grundlagentrainings flir diese Zielgruppen zu differenzieren, in denen wei3e
Personen Raum haben, ihre Privilegien, Machtposition und Verantwortung zu reflektieren und ihre Handlungsfahig-
keit im Umgang mit rassistischen Vorfallen und zur Unterstlitzung Betroffener zu stérken.® Zusatzlich zu dem

1 Blitz, L. V., & Kohl, B. G. (2012). Addressing racism in the organization: The role of White racial affinity groups in creating change. Administration
in Social Work, 36(5), 479-498. https://doi.org/10.1080/03643107.2011.624261
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beschriebenen Training sollten Angebote fiir Fiihrungskréfte mit Rassismuserfahrungen geschaffen werden, die einen
Schwerpunkt auf das Empowerment legen (vgl. Handreichung Nr. 09-01).2

Entsprechend der Zielsetzung kombiniert das Trainingsformat theoretische Grundlagen, praxisnahe Beispiele und
Reflexionsphasen, um Wissensvermittlung, Praxisbezug und personliche Auseinandersetzung eng miteinander zu
verkniipfen.

1.2. Pilotierung und Anpassung

Das entwickelte Konzept wurde von IMAP im Februar 2025 als Pilotformat durchgefiihrt. Die Teilnahme war freiwillig
und stand allen Fiihrungskréften offen. Die Einladung erfolgte liber die regularen Kommunikationskanéle der Stadt-
akademie sowie durch gezielte personliche Ansprache von Fiihrungskraften, die bereits im Vorfeld ihr Interesse be-
kundet hatten. Das Angebot stiel} auf groRes Interesse, sodass alle verfligbaren Pladtze schnell vergeben waren.

Im Anschluss wurde an das Training wurde im Rahmen einer Nachbefragung Feedback der Teilnehmenden eingeholt.
Ziel war es, die Anschlussfahigkeit der Inhalte an die Bedarfe der Zielgruppe zu priifen und mogliche Anpassungsbe-
darfe abzuleiten. Das Feedback wurde auf freiwilliger Basis in Form von teilstandardisierten kurzen Leitfaden-Inter-
views erhoben. Ein Schwerpunkt lag darauf, die Wirkung des Trainings auf die Teilnehmenden zu untersuchen, insbe-
sondere hinsichtlich ihrer personlichen Auseinandersetzung mit dem Thema Rassismus und der Relevanz des Trai-
nings fir ihre Rolle als Fiihrungskraft. Fragen wie ,Wie hilfreich fanden Sie die Auseinandersetzung mit dem Thema
Rassismus fiir Ihre personliche Entwicklung?“ und ,,Welche konkreten Impulse oder Handlungsmaoglichkeiten konnten
Sie aus dem Training fiir Ihren Fiihrungsalltag mitnehmen?“ zielten darauf ab, zu verstehen, wie das Training die Per-
spektive der Teilnehmenden verandert hat und inwiefern es konkrete Handlungsansatze fiir die Integration von ras-
sismuskritischen Perspektiven in die Fiihrungsarbeit bot.

2. Inhaltliche Gestaltung

Das Training ist in drei zentrale Bausteine unterteilt, die eine praxisorientierte Auseinandersetzung mit den Schwer-
punkten Rassismusverstéandnis, Reflexion der eigenen Positioniertheit und Handlungskompetenz als Fiihrungskraft
darstellt. Diese Struktur hat sich als besonders wirksam erwiesen, um den Teilnehmenden sowohl theoretische
Grundlagen zu vermitteln als auch praktische Handlungsoptionen fiir den beruflichen Alltag zu entwickeln.
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Abbildung 1: Drei inhaltliche Bausteine des Schulungskonzepts zur Resilienzstarkung im Umgang mit Rassismus fiir Fiihrungskréfte

2 Alle Materialien aus dem KommaA-Projekt finden Sie zum Download unter www.komma-allianzen.de/instrumente




(1) Was ist Rassismus?

Ziel des ersten Bausteins ist ein gemeinsames Verstandnis von Rassismus. Ausgangspunkt sind die Vorerfahrungen
und das Vorwissen der Teilnehmenden. Dieses wird durch eine dichte Darstellung konkreter Rassismuserfahrungen
von Betroffenen in verschiedenen Lebensbereichen erganzt, um insbesondere den strukturellen und zugleich alltag-
lichen und personlichkeitspragenden Charakter von Rassismus verstehbar zu machen. Auf dieser Basis wird anschlie-
Rend eine gemeinsame Definition entwickelt und relevante Formen und Dimensionen von Rassismus differen-
ziert. Methodisch nutzt dieser Baustein vor allem Inputs, Kleingruppen- und Gruppenarbeiten.

(2) Was hat Rassismus mit mir zu tun?

Der zweite Baustein widmet sich der Sensibilisierung fiir die eigenen Positioniertheit als weil8 sozialisierte Fiihrungs-
kraft. Ziel ist es, ein tieferes Verstandnis flir die Auswirkungen von Rassismus auf die eigene Wahrnehmung und Handeln
zu fordern. Inhaltlich geht es darum, zu verstehen, dass auch Menschen, die personlich nicht von Rassismus betroffen
sind, durch Rassismus gepragt werden und welche Wirkungen und Konsequenzen dies in konkreten Situationen ha-
ben kann. Durch Einzelarbeiten, interaktive Ubungen und Gruppenarbeiten werden die Teilnehmenden angeregt,
sich mit ihrer eigenen Sozialisation und den damit verbundenen Privilegien sowie Benachteiligungen auseinander-
zusetzen.

(3) Was hat Rassismus mit meiner Arbeit zu tun und wie kann ich handeln?

Der dritte Baustein zielt darauf ab, das erworbene Wissen auf den eigenen beruflichen Kontext zu libertragen. In die-
ser Phase werden konkrete Situationen aus dem Arbeitsalltag der Fiihrungskrafte aus einer rassismuskritischen Per-
spektive reflektiert. Anhand von Fallbeispielen entwickeln die Teilnehmenden gemeinsam Handlungsstrategien, um
rassistische Strukturen zu erkennen und ihnen aktiv entgegenzuwirken. Dabei geht es nicht nur um die individuelle
Auseinandersetzung mit Rassismus, sondern auch um die Entwicklung von Flihrungskompetenzen, die ein diskrimi-
nierungssensibles Arbeitsumfeld fordern. Dieser Baustein starkt die Fiihrungskrafte, als Multiplikator:innen im Ar-
beitsumfeld sicher zu agieren und aktiv eine Kultur der Gleichbehandlung und des respektvollen Miteinanders zu
gestalten.

3. Hinweise fiir den Transfer

Die methodische Gestaltung des Trainings legt besonderen Wert auf eine enge Verzahnung von Theorie und Praxis,
um den Teilnehmenden sowohl grundlegendes Wissen als auch praxisorientierte Handlungskompetenz zu vermit-
teln. Dies wird durch eine Vielzahl interaktiver Elemente wie Gruppendiskussionen, Falliibungen und Selbstreflexion
unterstitzt, die den Teilnehmenden die Moglichkeit geben, das Gelernte direkt auf ihre berufliche Praxis zu Gibertra-
gen. So wird nicht nur die theoretische Auseinandersetzung mit dem Thema Rassismus gefordert, sondern auch eine
personliche und konkrete Handlungsfahigkeit entwickelt. Die drei Bausteine des Trainings bauen aufeinander auf
und erganzen sich in ihrer Wirkung.

Es wird empfohlen, das Training nicht nur als einmalige Fortbildung zu verstehen, sondern als Bestandteil eines or-
ganisationalen Gesamtkonzeptes. Dazu gehdren u.a. ein einschldgiges Leitbild, formalisierte Ablaufe und Zustandig-
keiten (z.B. Uiber Dienstvereinbarungen, Ansprechpersonen) und kontinuierliche Austausch- und Reflexionsange-
bote. Die nachhaltige Wirkung des Trainings entsteht durch die regelmaRige Anwendung der entwickelten Hand-
lungsstrategien im Arbeitsalltag und die fortlaufende Reflexion tiber die eigene Praxis. Flihrungskrafte sollten in ihrer
Rolle als Multiplikator:innen ermutigt werden, die gewonnenen Erkenntnisse in ihre Teams zu integrieren und so
langfristig zu einer diskriminierungssensiblen Kultur innerhalb der Verwaltung beizutragen.

Empfehlungen:

e Umfang: Das Training sollte eine Dauer von 7 Stunden nicht tibersteigen, z. B. von 09:00 bis 16:00 Uhr, inklu-
sive einer einstiindigen Mittagspause sowie kurzen Pausen. Diese Pausen sind nicht nur zur Erholung wich-
tig, sondern bieten auch die Gelegenheit fiir informellen Austausch und Vernetzung zwischen den



Teilnehmenden, was den Lernprozess zusatzlich bereichert. Es ist sinnvoll, die Pausen so zu gestalten, dass
die Teilnehmenden in einem geschiitzten Raum ihre Gedanken und Erfahrungen teilen kénnen.

e Maximale Teilnehmendenzahl: Die Teilnehmendenzahl sollte auf maximal 15 Personen begrenzt sein. Dies
fordert eine intensive, personliche Auseinandersetzung mit den Inhalten und ermoglicht eine vertrauens-
volle und respektvolle Lernatmosphare. Bei einer kleineren Gruppe kénnen alle Teilnehmenden aktiv in die
Diskussionen und Ubungen eingebunden werden, was den Austausch und Reflexionsméglichkeiten erleich-
tert.

e Trainer:innen-Pool: Der Trainer:innen-Pool sollte aus vielfdltig positionierten und erfahrenen Personen be-
stehen, die nicht nur fachliche Expertise in Bezug auf Rassismus und Diskriminierung, sondern auch prakti-
sche Erfahrungen aus unterschiedlichen Arbeitskontexten mitbringen. Ein vielfdltiger Trainer:innen-Pool
fordert einen inklusiven und differenzierten Austausch, in dem verschiedene Perspektiven zu Wort kommen
und die Teilnehmenden von einer breiten Expertise profitieren kdnnen. Dies tragt dazu bei, das Training auf
verschiedene Bediirfnisse und Erfahrungswelten anzupassen und einen respektvollen und offenen Dialog zu
ermoglichen.

e Methodische Vielfalt: Es wird empfohlen, dass das Training eine Mischung unterschiedlicher Lernmethoden
umfasst, um die verschiedenen Lernstile der Teilnehmenden zu beriicksichtigen. Neben inhaltlichen Inputs
und interaktiven Elementen wie Gruppendiskussionen und Falliibungen konnten auch Rollenspiele, Plan-
spiele oder digitale Formate integriert werden, um praxisnahe Situationen zu simulieren und das Gelernte
direkt anwendbar zu machen.

e Evaluierung und Weiterentwicklung: Es wird empfohlen, die Passung und Wirkung des Angebots sowie Lern-
erfolge bei den Teilnehmenden durch das systematische Einholen des Teilnehmendenfeedbacks zu liberpri-
fen und Inhalte und Formate ggf. entsprechend anzupassen. Dies kann beispielsweise in Form eines offenen
Feedback am Ende des Formats oder anonymisiert per Online-Nachbefragung erfolgen.

4. Weiterfiihrende Informationen

Kontakt
Daniel Bartel

bartel@imap-institut.de

+49(0)211-513 69 73-0

KommA-Webseite

www.komma-allianzen.de

www.imap-institut.de/de/insights/modellprojekt-komma/
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