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Hinweis zur gendergerechten Sprache  

In der vorliegenden Publikation verwenden wir das Gendersternchen ς wie beispielsweise in 

Mitarbeiter*innen. Damit werden alle Geschlechtsidentitäten, die jenseits, gegen und außer-

halb der binären Geschlechtsordnung (Frau und Mann) leben (wollen), anerkannt und sichtbar 

gemacht. Durch die Nutzung von gendergerechter Sprache möchten wir wirkungsvoll an einem 

fortlaufenden diskriminierungskritischen Reflexions- und Handlungsprozess mitwirken. 

CďġŌýďĶ řŀı XŀļřŀġĈ ŋĦġ ĚńġĶļĜďõčýı EġļýĜĜďĈýġř ǧQEǨ 

Einige Formulierungen in dieser Publikation sind mit Unterstützung von KI-Sprachmodellen ent-

standen ς konkret als Werkzeug zur Textüberarbeitung und sprachlichen Verdichtung. Wir ha-

ben uns bewusst dafür entschieden, das transparent zu machen. Die inhaltlichen Positionen, die 

Analysen, die Praxisbeispiele und die Haltung, die diese Publikation trägt, sind das Ergebnis 

jahrelanger Beratungsarbeit, kollektiver Reflexion und der Erfahrungen der Menschen, mit de-

nen wir arbeiten. KI hat dabei geholfen, Gedanken schärfer zu formulieren ς gedacht, positio-

niert und verantwortet haben wir selbst. 

=īıûýıŀġĈ

 
5ŀǎ tǊƻƧŜƪǘ α.ŜǊƭƛƴ ōǊŀǳŎƘǘ ŘƛŎƘΗ b9h YƻƳǇŜǘŜƴȊ-Netzwerk für empowernde und diskriminie-

rungskritische Organisations- ǳƴŘ tŜǊǎƻƴŀƭŜƴǘǿƛŎƪƭǳƴƎά ǿƛǊŘ ƛƳ wŀƘƳŜƴ ŘŜǎ 9ǳǊƻǇŅƛǎŎƘŜƴ {ƻπ

zialfonds Plus durch die Senatsverwaltung für Arbeit, Soziales, Gleichstellung, Integration, Viel-

falt und Antidiskriminierung aus Mitteln der Europäischen Union und des Landes Berlin geför-

dert. 
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1. Warum dieser Bericht jetzt ς und für wen  
 

Der gegenwärtige politische Kontext stellt zivilgesellschaftliche Organisationen, die sich für 

Chancengerechtigkeit, Diversität, Antidiskriminierung und demokratische Teilhabe einsetzen, 

vor erhebliche Herausforderungen. In einem Umfeld, das von politischer Polarisierung, wach-

sendem Druck auf öffentliche Haushalte und Kürzungen bei der Förderung von Programmen 

zum Abbau von Diskriminierung und zur Stärkung demokratischer Werte geprägt ist, sehen 

sich viele Organisationen zunehmend erschwerten Rahmenbedingungen gegenüber, um ihre 

Arbeit nachhaltig fortzuführen1. 

 

Diese Entwicklungen haben konkrete Folgen: Sie gefährden die Kontinuität von Angeboten für 

historisch benachteiligte Bevölkerungsgruppen, verschärfen den Wettbewerb um knapper wer-

dende Ressourcen zwischen zivilgesellschaftlichen Organisationen, erhöhen die institutionelle 

und berufliche Unsicherheit ihrer Mitarbeitenden und verstärken zugleich die Anforderungen 

öffentlicher Geldgeber*innen und Verwaltungen an den Nachweis von Ergebnissen und Wir-

kungen. Hinzu kommt, dass sich der gesellschaftliche und politische Wirkungsdiskurs zuneh-

mend auf kurzfristig messbare Ergebnisse verengt. Wirkung wird dabei häufig mit Output 

gleichgesetzt, während langfristige Veränderungsprozesse in Organisationen und institutionel-

len Strukturen aus dem Blick geraten. Gleichzeitig werden Wirkungsanforderungen zunehmend 

zu einem Instrument der Legitimation und Kontrolle zivilgesellschaftlicher Arbeit. Dies setzt ins-

besondere diskriminierungskritische Projekte unter wachsenden Rechtfertigungsdruck. 

 

BQN ς Zentrum für Diversitätskompetenz bekennt sich ausdrücklich zu Transparenz, Accounta-

bility und einem verantwortungsvollen Umgang mit öffentlichen Mitteln. Gleichzeitig gilt es an-

zuerkennen, dass viele Organisationen unter strukturell prekären Bedingungen arbeiten, die 

den Aufbau umfassender Monitoring- und Evaluationssysteme oftmals erschweren. Die Frage 

nach Wirkung ist daher nicht ausschließlich eine technische, sondern immer auch eine politi-

sche Frage. 

 

Für BQN bedeutet Wirkung, Diskriminierung und Diskriminierungsrisiken abzubauen, Diversi-

tät in institutionellen Strukturen zu verankern und den Zugang zu Macht, Ressourcen und 

 
1 Neue Kürzungsliste des Senats! Kürzungschaos und 39 Millionen Euro weniger im Bildungsbereich. (2025). Links-

fraktion.berlin. URL: https://tinyurl.com/4pm3cwpp . Zugriff am 16.06.2026; Ǹ3ďġ ćêļêĜýĶ ±ýďõčýġǵ- Familienministe-
ıďġ ŌďĜĜ ƩƧƧ fıĦĘýĚļý ġďõčļ Ġýčı ćīıûýıġ ŀġû ôêŀļ ûêĶ fıĦĈıêĠĠ Ǹ1ýĠĦĚıêļďý Ĝýôýġǵ ŀĠȀ 1Ħıļ ıýêĈďýıļ Ġêġ Ġďļ wġŋýıǢ
ständnis (20.03.2026). Taz. URL: https://tinyurl.com/4h47e9mn . Zugriff am: 16.06.2026 

https://tinyurl.com/4pm3cwpp
https://tinyurl.com/4h47e9mn
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Chancen gerechter zu gestalten. Ein Diversity-Training bemisst sich nicht am unmittelbaren Zu-

friedenheitsgrad der Teilnehmenden, ebenso wenig wie die Qualität einer Beratung allein 

durch hohe Zustimmungswerte bestimmt werden kann. Entscheidend ist vielmehr, ob Verände-

rungen in institutionellen Praktiken angestoßen werden. Wirksamen Abbau von Diskriminierung 

erkennen wir an Veränderungen in organisationalen Funktionsweisen, an neuen Routinen, an 

überarbeiteten Verfahren und an veränderten Handlungsmustern. Mit anderen Worten: Wir-

kung bedeutet, Diskriminierung im institutionellen Alltag schwieriger zu machen2. 

 

Gleichzeitig wissen wir, dass Diversitätsprozesse nicht automatisch zu institutionellen Verände-

rungen führen. Sie können auch zu symbolischen Legitimationspraktiken werden. Organisatio-

nen können die Sprache der Diversität übernehmen, Strategien verabschieden und Leitbilder 

formulieren, ohne jene Mechanismen zu verändern, die Ungleichheiten und Ausschlüsse tag-

täglich reproduzieren. Die Institutionalisierung von Diversitätsdiskursen führt nicht automatisch 

zu strukturellen Veränderungen. 

 

Vor diesem Hintergrund geht unser Wirkungsverständnis über etablierte Modelle wie die Wir-

kungstreppe oder klassische Ansätze der Impact Evaluation hinaus. Deren Bedeutung für die 

Wirkungsanalyse erkennen wir ausdrücklich an. Gleichzeitig sind wir davon überzeugt, dass 

der wirksame Abbau von Diskriminierung nicht allein von klar formulierten Zielen und plausib-

len Indikatoren abhängt, sondern ebenso von den Machtverhältnissen, die institutionelle Pro-

zesse prägen. 

 

Der vorliegende Bericht präsentiert die Ergebnisse der Evaluation der Fortbildungsreihen zum 

Aus- und Aufbau migrationsgesellschaftlicher Kompetenz im Bezirksamt Reinickendorf und zur 

diskriminierungskritischen Berufsorientierung. Beide Fortbildungsreihen wurden im Rahmen 

ŘŜǎ tǊƻƧŜƪǘǎ α.ŜǊƭƛƴ ōǊŀǳŎƘǘ ŘƛŎƘΗά ς in zwei unterschiedlichen Förderperioden ς konzipiert 

und durchgeführt. 

 

***  

 

Diskriminierungskritische Fortbildungsangebote in Berlin sind keine ergänzenden Zusatzange-

bote. Sie sind ein zentrales Instrument zur Umsetzung bestehender gesetzlicher und politischer 

 
2 DťōŀƭŀΣ aŀǊǘŀΦ ²ŜǊ ²ƛǊƪǳƴƎ ŘŜŦƛƴƛŜǊǘΣ ōŜǎǘƛƳƳǘΣ ǿŜǎǎŜƴ wŜŀƭƛǘŅǘ ȊŅƘƭǘ ς Erkenntnisse aus unserer Wirkungsmes-

sung im Kontext diversitätsorientierter Kompetenzentwicklung. BQN ς Zentrum für Diversitätskompetenz (2025). 

URL: bqn-berlin.de/wirkung/ . Zugriff am: 16.06.2026. 

https://bqn-berlin.de/wirkung/
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Verpflichtungen. Mit dem Landesantidiskriminierungsgesetz (LADG) und dem Gesetz zur För-

derung der Partizipation in der Migrationsgesellschaft (PartMigG) hat das Land Berlin einen 

normativen Rahmen geschaffen, der Verwaltungshandeln nicht nur zur Gleichbehandlung ver-

pflichtet, sondern auch zur aktiven Prävention von Diskriminierung sowie zur Öffnung institutio-

neller Strukturen gegenüber einer vielfältigen Stadtgesellschaft. 

 

Diese gesetzlichen Vorgaben lassen sich jedoch nicht allein durch Rechtsnormen, Leitbilder 

oder strategische Zielsetzungen verwirklichen. Sie erfordern Verwaltungsmitarbeitende und 

Führungskräfte, die über das notwendige Wissen, die erforderlichen Kompetenzen und die Fä-

higkeit zur kritischen Reflexion institutioneller Routinen verfügen. Diskriminierungskritische Fort-

bildungen schaffen hierfür eine zentrale Voraussetzung: Sie übersetzen abstrakte gesetzliche 

Anforderungen in konkrete Verwaltungs- und Beratungspraxis. 

 

Gleichzeitig stehen gerade jene Maßnahmen, die auf langfristige institutionelle Veränderungen 

abzielen, unter besonderem Legitimationsdruck3. Ihre Wirkung entfaltet sich häufig nicht unmit-

telbar und lässt sich nur begrenzt durch kurzfristige Kennzahlen erfassen. Neue Routinen, ver-

änderte Entscheidungsprozesse, erhöhte Reflexionsfähigkeit oder diskriminierungskritischere 

Organisationskulturen entstehen schrittweise und häufig erst über längere Zeiträume hinweg. 

Dennoch sind gerade diese Veränderungen entscheidend für die nachhaltige Umsetzung der 

im LADG und im PartMigG formulierten Ziele. 

 

Vor diesem Hintergrund ist es problematisch, wenn diskriminierungskritische Fortbildungsange-

bote primär anhand kurzfristiger Outputs bewertet werden. Eine Logik, die Wirkung vor allem 

über Teilnehmendenzahlen, Veranstaltungsstunden oder kurzfristige Zufriedenheitswerte defi-

niert, greift zu kurz. Sie verkennt den eigentlichen Zweck dieser Maßnahmen: die schrittweise 

Veränderung institutioneller Strukturen und Handlungsmuster. Die chronische Unterfinanzie-

rung solcher Angebote steht deshalb in einem Spannungsverhältnis zu den politischen und ge-

setzlichen Erwartungen, die gleichzeitig an Verwaltung und Zivilgesellschaft gerichtet werden. 

 

Wer die Umsetzung von PartMigG und LADG ernst nimmt, muss daher auch die dafür notwen-

digen Infrastrukturen dauerhaft absichern. Diskriminierungskritische Fortbildungen sind keine 

freiwillige Ergänzung guter Verwaltungspraxis. Sie sind eine Voraussetzung dafür, dass die 

 
3 Der besondere Legitimationsdruck wird unter anderem in parlamentarischen Anfragen der AfD-Fraktion sichtbar, 

die Programme und Maßnahmen zur Diversitätsförderung sowie institutionelle Veränderungsprozesse wiederholt 

kritisch hinterfragen (vgl. Anfragen vom 30.01.2025, 14.04.2025 und 20.10.2025). 

https://www.berlin.de/sen/lads/recht/ladg/
https://gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-PartMigGBErahmen
https://pardok.parlament-berlin.de/starweb/adis/citat/VT/19/SchrAnfr/S19-21510.pdf
https://pardok.parlament-berlin.de/starweb/adis/citat/VT/19/SchrAnfr/S19-22368.pdf
https://dserver.bundestag.de/btd/21/020/2102009.pdf
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rechtlichen Ansprüche auf Teilhabe, Gleichbehandlung und Diskriminierungsschutz im Verwal-

tungsalltag tatsächlich wirksam werden können. Wer strukturelle Veränderungen erwartet, muss 

auch in die dafür notwendigen Strukturen investieren. 

 

Der vorliegende Bericht positioniert sich kritisch gegenüber dieser Entwicklung. Sein Ziel ist 

es, Wirkungen sichtbar zu machen, Grenzen zu benennen und daraus Schlussfolgerungen für 

die Weiterentwicklung von Politik, Verwaltung und institutioneller Praxis abzuleiten. Er versteht 

sich nicht allein als Evaluationsbericht, sondern zugleich als Instrument der Rechenschaft, des 

institutionellen Lernens und der politischen Intervention. 

 

1.1 Zielgruppen und Rezeptionszwecke 
 

Dieser Bericht richtet sich vorrangig an Zuwendungsgebende sowie an Entscheidungsträger*in-

nen in Verwaltung und Politik. Er versteht sich als Instrument zur Qualitätssicherung und als po-

litische Argumentation gleichermaßen. 

 

Zielgruppe  Erwarteter Erkenntnisgewinn / Rezeptionszweck  

Zuwendungsgebende (primär) Evidenz für Wirkungstiefe und Qualitätsmaßstäbe; Grundlage für 

Förderentscheidungen; Impuls zur Reflexion eigener Förderlogi-

ken 

Fachstellen der Verwaltung (pri-

mär): z.B. Partizipationsbeauf-

tragte, Antidiskriminierungsstel-

len 

Impulse für diskriminierungskritische Weiterbildungsstandards in 

der eigenen fachpolitischen Arbeit  

Verwaltungsführung / Hausspit-

zen (sekundär)  

Politisches Signal: Ressourceneinsatz für diskriminierungskriti-

sche Organisationsentwicklung und Fortbildungen ist begründet 

und messbar wirksam; Argumentationsgrundlage für Versteti-

gung 

Entscheidungsträger*innen 

und Politiker*innen (sekundär)  

Evidenzbasis für strukturelle Förderlogiken, gesetzliche Umset-

zungspflichten (z.B. im Land Berlin: PartMigG, LADG) und parla-

mentarische Debatten 

Fortbildungsbeauftragte  Planungs- und Qualitätsentwicklungsinstrument  

Netzwerkpartner*innen  Vernetzung, Wissenstransfer, Kooperationsanlässe  
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Teilnehmende (reflexiv)  Rückkopplung eigener Lernprozesse; Validierung; Selbstwirk-

samkeit 
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2. Leitfragen und Erkenntnisinteressen  
 

Der Bericht ist von drei ineinandergreifenden Fragen geleitet, die nicht nebeneinanderstehen, 

sondern aufeinander aufbauen: 

 

Leitfrage 1 ǥ Wirkung  

 
Was zeigen die Evaluationsdaten zur BO-Reihe: Wo und unter welchen Bedingungen entfal-

ten diskriminierungskritische Fortbildungen Wirkung auf Wissen, Haltung und Handlung ς 

und wo bleiben sie begrenzt? 

 

Leitfrage 2 ǥ Struktur  

 
Was bedeutet es institutionell, diskriminierungskritische Formate zu designen, zu verstetigen 

und weiterzuentwickeln ς und was erfordert das von Organisationen, die es ernst meinen? 

 

Leitfrage 3 ǥ Politik  

 
Was folgt daraus für Förderlogiken, für die Umsetzung von PartMigG und LADG und für die 

strukturpolitische Verantwortung des Landes Berlin? 

 

Diese drei Fragen spiegeln ein Grundproblem: Wirkungsmessung in Antidiskriminierungs-kon-

texten wird häufig unter Bedingungen betrieben, die strukturell gegen sie arbeiten: Kurze För-

derlaufzeiten, Output-orientierte Rechenschaftspflichten, fehlende Kontinuität. Dieser Bericht be-

nennt dieses Problem explizit und macht es zum Gegenstand seiner Analyse. 
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3. Die politische Rahmung: Postmigrantische Ge-

sellschaft und das Versprechen der Gleichheit  
 

Die Evaluation diskriminierungskritischer Fortbildungen setzt eine Klärung der gesellschaftli-

chen Herausforderungen voraus, auf die diese Angebote reagieren. Als theoretischer Bezugs-

punkt dient dabei das Konzept der postmigrantischen Gesellschaft von Naika Foroutan4. 

 

Foroutan argumentiert, dass sich die zentralen Konflikte moderner Einwanderungsgesellschaf-

ten nur vordergründig um Migration drehen. Tatsächlich gehe es um die Aushandlung von 

Gleichheit, Anerkennung und Teilhabe als grundlegende Versprechen pluraler Demokratien. 

Migration fungiere dabei zunehmend als Chiffre für gesellschaftliche Pluralität insgesamt 

(Foroutan, 2019:13-14). Konflikte, die als Debatten über Migration erscheinen, sind daher häu-

fig Ausdruck tieferliegender Auseinandersetzungen über Zugehörigkeit, Machtverhältnisse und 

die Frage, wer einen gleichberechtigten Anspruch auf gesellschaftliche Ressourcen und Aner-

kennung besitzt. 

 

In diesem Sinne versteht Foroutan die postmigrantische Gesellschaft nicht primär als Beschrei-

bung demografischer Veränderungen, sondern als analytische Perspektive auf gesellschaftliche 

Aushandlungsprozesse. Der Fokus verschiebt sich von Migration als vermeintlichem Problem 

hin zu Fragen der Chancengerechtigkeit, der politischen Repräsentation und der tatsächlichen 

Einlösung demokratischer Gleichheitsversprechen. 

 

Diese Perspektive ist für den vorliegenden Bericht von zentraler Bedeutung. Diskriminierungs-

kritische Fortbildungen werden hier nicht als isolierte Bildungsmaßnahmen verstanden, sondern 

als Teil einer umfassenderen demokratischen Infrastruktur. Sie sollen Beschäftigte, Führungs-

kräfte und Institutionen dabei unterstützen, die wachsende gesellschaftliche Pluralität professio-

nell, diskriminierungskritisch und rechtsstaatlich zu gestalten. Ihr Ziel besteht nicht allein in der 

Vermittlung von Wissen, sondern in der Stärkung institutioneller Handlungsfähigkeit unter Be-

dingungen gesellschaftlicher Diversität. 

 

Die Bedeutung solcher Fortbildungen wird insbesondere vor dem Hintergrund aktueller gesell-

schaftlicher Entwicklungen sichtbar. Foroutan verweist darauf, dass Forderungen nach 

 
4 Foroutan, N. (2019). Die postmigrantische Gesellschaft: Ein Versprechen der pluralen Demokratie. Bielefeld: 

transcript Verlag. 
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Gleichheit regelmäßig dort auf Abwehr stoßen, wo sie bestehende Machtverhältnisse und Privi-

legien infrage stellen (Foroutan, 2019:14-15). Debatten um Gleichstellungspolitiken, Antidiskri-

minierungsmaßnahmen, Diversitätsstrategien oder sprachliche Sensibilisierung sind daher nicht 

lediglich fachliche oder administrative Auseinandersetzungen. Sie berühren grundlegende Fra-

gen demokratischer Ordnung und gesellschaftlicher Zugehörigkeit. 

 

Für die Bewertung von Fortbildungswirkungen folgt daraus eine zentrale Konsequenz: Wirkung 

bemisst sich nicht allein an individuellen Lernprozessen oder kurzfristigen Einstellungsänderun-

gen. Entscheidend ist vielmehr, ob Fortbildungen dazu beitragen, institutionelle Strukturen so 

weiterzuentwickeln, dass das demokratische Versprechen von Gleichheit, Teilhabe und Aner-

kennung für diejenigen erfahrbar wird, die von Diskriminierung und Ausschluss betroffen sind. 

 

Der vorliegende Bericht betrachtet Fortbildungswirkung daher durch eine postmigrantische Per-

spektive. Die zentrale Frage lautet nicht nur, ob Wissen vermittelt wurde, sondern auch ob die 

Fortbildungen dazu beitragen, diskriminierende Routinen sichtbar zu machen, Handlungs-spiel-

räume für Veränderungen zu eröffnen und Institutionen dabei zu unterstützen, ihrem demokrati-

schen Auftrag unter den Bedingungen gesellschaftlicher Pluralität gerechter nachzukommen. 

Vor diesem Hintergrund wird Wirkung als Beitrag zur institutionellen Einlösung des Gleich-

heitsversprechens verstanden. 
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4. Methodologische Grundlagen der Evaluatione n 
 

Die Evaluationen der beiden Fortbildungsreihen orientieren sich an den Grundsätzen der Im-

pact Evaluation. Ziel einer Impact Evaluation ist es, Veränderungen sichtbar zu machen, die 

durch eine Maßnahme angestoßen wurden, und diese systematisch zu beschreiben5. Dabei 

werden sowohl beabsichtigte als auch unbeabsichtigte Wirkungen berücksichtigt. Gleichzeitig 

wird untersucht, welche Faktoren zu diesen Veränderungen beigetragen haben und unter wel-

chen Bedingungen sie entstehen konnten. 

 

Da Fortbildungsangebote im Bereich Diversität und Antidiskriminierung häufig auf langfristige 

Lern- und Veränderungsprozesse abzielen, lassen sich ihre Wirkungen nur bedingt durch kurz-

fristige Kennzahlen erfassen. Im Mittelpunkt der vorliegenden Evaluationen steht daher nicht die 

Frage, ob sich ein kausaler Zusammenhang nachweisen lässt, sondern welche Veränderungen 

von den Teilnehmenden wahrgenommen wurden, wie diese Veränderungen beschrieben wer-

den und welche Bedeutung ihnen für die berufliche Praxis zugeschrieben wird. 

 

Beide Evaluationen wurden deshalb alsdeskriptive  Evaluationen konzipiert. Deskriptive Evalu-

ationen beantworten vor allem Fragen wie: 

¶ Was ist passiert? 

¶ Welche Veränderungen wurden von den Teilnehmenden wahrgenommen? 

¶ Welche Lernerfahrungen und Entwicklungsprozesse wurden angestoßen? 

¶ Welche Faktoren haben die Umsetzung des Gelernten unterstützt oder erschwert? 

 

Ziel war es, ein differenziertes Bild der Wirkungen der Fortbildungsreihen zu gewinnen und 

dabei sowohl individuelle Lernprozesse als auch institutionelle Rahmenbedingungen zu berück-

sichtigen. 

 

4.1 Theory of Change als Grundlage der Wirkungsanalyse 
 

Grundlage jeder Wirkungsanalyse ist eine nachvollziehbare Annahme darüber, wie eine 

 
5 Mehr über Impact Evaluation finden Sie hier: PHINEO (2021). Kursbuch Wirkung ǥ Das Praxishandbuch für alle, 
die Gutes noch besser tun wollen. URL: https://tinyurl.com/y9uuvth2 . Zugriff am 17.06.2026. Und hier: UNICEF. 

(n.d.). Summary of impact evaluation series. UNICEF Agora. URL: https://tinyurl.com/5hfh6ywv . Zugriff am 

17.06.2026.   

https://tinyurl.com/y9uuvth2
https://tinyurl.com/5hfh6ywv
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Maßnahme zu Veränderungen führen soll. Dafür haben wir die Modelle der theory of 
change benutzt. 

 

Theory of change beschreibt die Logik eines Vorhabens: Sie macht sichtbar, welche Ziele ver-

folgt werden, welche Aktivitäten durchgeführt werden und auf welchen Annahmen die erwarte-

ten Wirkungen beruhen. Gleichzeitig berücksichtigt sie, dass Veränderungen nie allein durch 

eine Maßnahme entstehen, sondern immer auch von organisatorischen, politischen und gesell-

schaftlichen Rahmenbedingungen beeinflusst werden. 

 

Für die Evaluationen der beiden Fortbildungsreihen wurden folgende Leitfragen zugrunde ge-

legt: 

¶ Welches übergeordnete Ziel soll erreicht werden? 

¶ Welche Aktivitäten werden durchgeführt, um dieses Ziel zu erreichen? 

¶ Über welche Wirkungsmechanismen sollen diese Aktivitäten Veränderungen anstoßen? 

¶ Welche Kontextfaktoren fördern oder erschweren die angestrebten Veränderungen? 

¶ Welche Zwischenschritte und Entwicklungsschritte sind auf dem Weg zur langfristigen 

Wirkung zu erwarten? 

 

Diese Wirkungslogik bildet die Grundlage für die Auswahl der Evaluationsfragen und Erhe-

bungsinstrumente. 

 

4.2 Wirkungsebenen 
 

Um die unterschiedlichen Formen von Wirkung systematisch zu erfassen, orientiert sich die 

Evaluation an einem mehrstufigen Wirkungsmodell. Dieses unterscheidet zwischen Outputs, 

Outcomes und Impacts. 

 

¶ Output bezeichnet zunächst die unmittelbare Umsetzung einer Maßnahme. Dazu gehört 

beispielsweise, ob die geplanten Fortbildungen durchgeführt wurden, wie viele Perso-

nen teilgenommen haben und ob die Zielgruppen erreicht werden konnten. 

¶ Outcome beschreibt Veränderungen bei den Teilnehmenden selbst. Hierzu zählen bei-

spielsweise Wissenszuwächse, veränderte Perspektiven, neue Kompetenzen oder eine 

erhöhte Sensibilität für Diskriminierungsrisiken. Diese Veränderungen sind häufig kurz- 

bis mittelfristig beobachtbar. 
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¶ Impact umfasst Veränderungen im beruflichen Handeln, auf organisationaler Ebene so-

wie in den Lebensrealitäten der Menschen, für die eine Maßnahme letztlich Wirkung ent-

falten soll. Dazu gehören beispielsweise neue Routinen, veränderte Beratungs- oder Füh-

rungspraktiken, angepasste Verfahren oder langfristige Entwicklungen innerhalb von Insti-

tutionen. Im Bereich der Berufsorientierung kann sich Impact etwa in diskriminierungs-

sensibleren Zugängen, erweiterten Handlungsmöglichkeiten und verbesserten Bildungs- 

und Berufschancen für junge Menschen zeigen. Solche Wirkungen entstehen in der Re-

gel über längere Zeiträume hinweg und werden von zahlreichen Faktoren beeinflusst. 

 

Die Evaluation der Fortbildungsreihen basiert auf einem Mixed-Methods-Ansatz und kombiniert 

quantitative sowie qualitative Erhebungsverfahren. Ziel dieser Methodenkombination ist es, un-

terschiedliche Dimensionen von Kompetenzentwicklung und Wirkungen sichtbar zu machen 

und die Ergebnisse aus verschiedenen Perspektiven zu validieren. 

 

Zum Einsatz kamen unter anderem standardisierte Teilnehmendenbefragungen vor und nach 

den Fortbildungen (Vorher-Nachher Befragung), schriftliche Reflexionsprotokolle, Beobach-

tungsnotizen, szenariobasierte Praxisvignetten oder leitfadengestützte Auswertungsgespräche 

im Format von Fokusgruppen. 

 

Die Auswertung der erhobenen Daten erfolgte sowohl deskriptiv als auch inhaltsanalytisch6. Die 

Ergebnisse werden im vorliegenden Bericht systematisch aufbereitet und im Lichte fachwissen-

schaftlicher Ansätze zur Kompetenzentwicklung und Wirkungsmessung in Diversity-, Antidiskri-

minierungs- und Organisationsentwicklungskontexten interpretiert. 

 

Bei der Interpretation der Ergebnisse ist zu berücksichtigen, dass beide Fortbildungsreihen als 

Pilotvorhaben konzipiert und durchgeführt wurden. Entsprechend bewegte sich die Zahl der 

Teilnehmenden in einem überschaubaren Rahmen von etwa 14 bis 18 Personen pro Fortbil-

dungsreihe. Dies wirkte sich auch auf den Umfang der für die Evaluation verfügbaren Daten 

aus. 

Die vorliegenden Ergebnisse erheben daher keinen Anspruch auf statistische Repräsentativität. 

Ziel der Evaluation war vielmehr, erste systematische Erkenntnisse über Wirkungsmechanismen, 

Kompetenzentwicklungsprozesse und Transferpotenziale zu gewinnen. Gerade für innovative 

 
6 Die qualitative Auswertung orientierte sich an den Grundsätzen der strukturierenden qualitativen Inhaltsanalyse 

nach Mayring: Vgl. Mayring, P. & Fenzl, T. (2019). Qualitative Inhaltsanalyse. In N. Baur & J. Blasius (Hrsg.), Hand-
buch Methoden der empirischen Sozialforschung (S. 633ς648). Wiesbaden: Springer VS. 
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und diskriminierungskritische Fortbildungsformate sind solche Pilot-Evaluationen von besonde-

rer Bedeutung, da sie Hinweise darauf liefern, welche Ansätze sich in der Praxis bewähren, 

welche Herausforderungen auftreten und welche Aspekte in zukünftigen Durchführungen wei-

terentwickelt werden sollten. 

 

Die Ergebnisse sind daher weniger als abschließender Wirkungsnachweis zu verstehen, son-

dern vielmehr als empirisch fundierte Orientierung für die Weiterentwicklung diskriminierungs-

kritischer Fortbildungsangebote und ihrer Evaluation. In diesem Sinne fungiert die Evaluation 

als Lern- und Steuerungsinstrument für zukünftige Vorhaben. 

 

4.3 Qualitätsstandards der Evaluationen 
 

Unabhängig von den jeweils eingesetzten Erhebungsmethoden gelten für alle Evaluationen bei 

BQN gemeinsame Qualitätsstandards: 

 

¶ Vier -Augen-Prinzip: Die Evaluation wird von Personen durchgeführt, die nicht unmittel-

bar an der Durchführung der jeweiligen Maßnahme beteiligt waren. 

¶ Evaluationstandem: Wo möglich, werden Evaluationsdesign, Auswertung und Interpreta-

tion der Ergebnisse gemeinsam entwickelt und gegenseitig kritisch geprüft. 

¶ Methodentriangulation: Jede Evaluation stützt sich auf mindestens zwei Erhebungsinstru-

mente, um Aussagen zu Wirkung und Kompetenzentwicklung aus unterschiedlichen Per-

spektiven abzusichern. 

¶ Transparente Kommunikation: Teilnehmende werden frühzeitig über Ziele, Ablauf und 

Verwendung der Evaluation informiert. Freiwilligkeit, Datenschutz und Ansprechperso-

nen werden transparent kommuniziert. 

¶ 1êļýġĶõčŀļř ŀġû  ġĦġŔĠďļïļȂSämtliche Erhebungen erfolgen datenschutzkonform. Die 

Auswertung erfolgt ausschließlich in anonymisierter Form; personenbezogene Daten wer-

den weder veröffentlicht noch weitergegeben. 

 

Auf dieser gemeinsamen methodischen Grundlage wurden die beiden Fortbildungsreihen mit 

jeweils unterschiedlichen Erhebungsdesigns und Instrumenten evaluiert. Die spezifischen Vor-

gehensweisen werden in den folgenden Kapiteln dargestellt. 
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5. Kontext und Zielsetzungen der Fortbildungsrei-

hen 
 

5.1 Fortbildungsreihe zum Aus- und Aufbau von Migrationsgesell-

schaftlicher Kompetenz bei Führungskräften im Bezirksamt 

Reinickendorf 
 

Die Fortbildungsreihe zum Aus- und Aufbau migrationsgesellschaftlicher Kompetenz für Füh-

rungskräfte im Bezirksamt Reinickendorf entstand im Anschluss an einen von BQN (im Rahmen 

des Projektes Berlin braucht dich!) begleiteten diversitätskritischen Organisationsentwicklungs- 

und Beratungsprozess. Die Durchführung der Fortbildungsreihe im Frühjahr 2024 markierte 

damit nicht den Beginn, sondern die Fortsetzung eines längerfristigen Veränderungsprozesses, 

der darauf abzielte, migrationsgesellschaftliche Perspektiven stärker in den Strukturen und Ar-

beitsweisen der Verwaltung zu verankern. 

 

Als Pilotvorhaben nahm die Fortbildungsreihe eine besondere Rolle ein. BQN konzipierte und 

realisierte damit die erste Fortbildungsreihe auf Landesebene, die sich explizit an Führungs-

kräfte der Berliner Verwaltung richtete, die den systematischen Aufbau migrationsgesellschaftli-

cher Kompetenz zum Gegenstand hatte. Die gewonnenen Erkenntnisse sind daher nicht nur für 

das Bezirksamt Reinickendorf von Bedeutung, sondern bieten zugleich wichtige Anhaltspunkte 

für die Weiterentwicklung vergleichbarer Qualifizierungsmaßnahmen sowie für die Umsetzung 

des PartMigG. 

 

Die Fortbildungsreihe wurde zwischen Februar und April 2024 durchgeführt und richtete sich 

an Führungskräfte verschiedener Fachämter des Bezirksamtes. Insgesamt nahmen 13 Führungs-

kräfte als feste Lerngruppe teil. Die Teilnahme erfolgte freiwillig; nach erfolgreichem Abschluss 

erhielten die Teilnehmenden eine Bescheinigung zur Aufnahme in die Personalakte. Die Fortbil-

dungsreihe umfasste drei Module mit jeweils vier Zeitstunden und wurde von einem Team von 

vier Referent*innen (eine Referentin als kontinuierliche Fortbildungsleitung mit drei wechseln-

den Co-Referierenden) begleitet, ergänzt durch weitere fachliche Inputs zu ausgewählten 

Schwerpunktthemen. Ein besonderer Fokus lag dabei auf der Einordnung migrationsgesell-

schaftlicher Kompetenz im Kontext des PartMigG sowie auf der Frage, welche Anforderungen 

sich daraus für Führungshandeln in der Verwaltung ergeben. 
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Ziel der Fortbildungsreihe war es, migrationsgesellschaftliche Kompetenz als zentrale Führungs- 

und Verwaltungskompetenz zu vermitteln. Die Teilnehmenden sollten die gesellschaftlichen und 

rechtlichen Grundlagen migrationsgesellschaftlicher Öffnung kennenlernen, die Relevanz des 

Themas für ihren eigenen Arbeitsbereich reflektieren und Handlungsmöglichkeiten für ihren 

Führungsalltag entwickeln. Dabei standen sowohl Wissensvermittlung als auch die Reflexion ei-

gener Perspektiven, Privilegien und organisationaler Routinen im Mittelpunkt. Das didaktische 

Konzept verband fachliche Inputs mit Reflexionsphasen, Praxisbeispiele und Austauschformate. 

Inhaltlich war die Fortbildungsreihe in drei aufeinander aufbauende Module gegliedert: 

 

¶ Modul 1 ǥ Grundlagen und Wissen: Einführung in zentrale Konzepte der Migrations-

gesellschaft, rechtliche Rahmenbedingungen und die Bedeutung migrationsgesellschaftli-

cher Kompetenz für Führungskräfte. 

¶ Modul 2 ǥ Haltung und Handlung: Reflexion von Einstellungen, Verantwortlichkeiten 

und Handlungsansätzen für diskriminierungskritisches und diversitätsorientiertes Füh-

rungshandeln. 

¶ Modul 3 ǥ =ńčıŀġĈĶêĜĜļêĈ ŀġû sıêġĶćýıȂAnwendung der erarbeiteten Inhalte auf kon-

krete Führungssituationen sowie Entwicklung von Strategien zur Weitergabe und Veran-

kerung der Lerninhalte in den Teams und Arbeitsbereichen. 

 

5.2 Fortbildungsreihe zur Berufsorientierung und -beratung dis-

kriminierungskritisch gestalten 
 

5ƛŜ CƻǊǘōƛƭŘǳƴƎǎǊŜƛƘŜ α.ŜǊǳŦǎƻǊƛŜƴǘƛŜǊǳƴƎ ǳƴŘ -ōŜǊŀǘǳƴƎ ŘƛǎƪǊƛƳƛƴƛŜǊǳƴƎǎƪǊƛǘƛǎŎƘ ƎŜǎǘŀƭǘŜƴά 

wurde zwischen März und Juli 2025 im Rahmen des Projekts Berlin braucht dich! NEO in einem 

hybriden Format durchgeführt. Sie richtete sich an Fachkräfte im Bereich der Berufsorientie-

rung und -beratung, darunter Berater*innen, Lehrkräfte, Mitarbeitende von Jugendberufsagen-

turen sowie Fachkräfte aus Jugendmigrationsdiensten und weiteren Einrichtungen des Über-

gangs Schule-Beruf. 

 

Ausgangspunkt der Fortbildungsreihe war die Erkenntnis, dass der Übergang von der Schule in 

Ausbildung und Beruf trotz vielfältiger Unterstützungsangebote weiterhin von strukturellen Un-

gleichheiten und Diskriminierungen geprägt ist. Bildungserfolg und berufliche Perspektiven in 

Deutschland hängen nach wie vor eng mit Faktoren wie sozialer Herkunft, Migrationsge-

schichte, Geschlecht oder Behinderung zusammen. Diese Ungleichheiten spiegeln sich nicht 
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nur in Bildungsbiografien wider, sondern auch im Zugang zu Praktika, Ausbildungsplätzen und 

beruflichen Netzwerken7. 

 

Für Fachkräfte der Berufsorientierung und -beratung ergibt sich daraus ein besonderer Hand-

lungsauftrag. Auf Landes-, Bundes- und europäischer Ebene verpflichten rechtliche Rahmenbe-

dingungen wie das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG), das Berliner Chancengleich-

heitsrecht, das Berufsbildungsgesetz (BBiG), das PartMigG sowie europäische Antidiskriminie-

rungsrichtlinien öffentliche und zivilgesellschaftliche Akteur*innen dazu, Diskriminierung entge-

genzuwirken, gesellschaftliche Teilhabe zu fördern und die Vielfalt der Lebensrealitäten junger 

Menschen angemessen zu berücksichtigen. 

 

Berufsorientierung ist daher nicht nur eine Frage der Informationsvermittlung oder der individu-

ellen Berufswegplanung. Sie ist zugleich eine Frage der Chancengerechtigkeit und gesellschaft-

lichen Teilhabe. Fachkräfte stehen vor der Herausforderung, strukturelle Barrieren sichtbar zu 

machen, Diskriminierungsrisiken zu erkennen und junge Menschen durch ressourcenorientierte 

und empowernde Beratung in ihrer Handlungsfähigkeit zu stärken. 

 

Vor diesem Hintergrund verfolgte die Fortbildungsreihe das Ziel, diskriminierungskritische Be-

rufsorientierung als integralen Bestandteil professioneller Beratungspraxis zu stärken. Die Teil-

nehmenden sollten befähigt werden, Diskriminierungsrisiken im Übergang Schule-Beruf zu er-

kennen, eigene professionelle Handlungsmuster kritisch zu reflektieren und Beratungs- sowie 

Orientierungsangebote so weiterzuentwickeln, dass sie die vielfältigen Lebensrealitäten junger 

Menschen berücksichtigen und deren Potenziale stärken.  

 

Die Fortbildungsreihe folgte einem praxisorientierten Ansatz und verband fachliche Inputs, 

Selbstreflexion, Fallarbeit sowie Methoden des kollegialen Austauschs. Inhaltlich war sie in drei 

aufeinander aufbauende Module gegliedert: 

 

¶ Modul 1 ǥ Grundlagen der diskriminierungskritischen Berufsorientierung und -be-
ratung: Einführung in zentrale Konzepte der Diskriminierungskritik, Reflexion 

 
7 Zur Vertiefung der Zusammenhänge zwischen Bildungsungleichheiten, Diskriminierungsrisiken und Übergängen in 

Ausbildung und Beruf siehe Beicht, U., & Walden, G. (2019). Der Einfluss von Migrationshintergrund, sozialer Her-
kunft und Geschlecht auf den Übergang nicht studienberechtigter Schulabgänger/-innen in berufliche Ausbildung 
(Wissenschaftliche Diskussionspapiere Nr. 198). Bonn: Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB); sowie Dollmann, J., 

Jacob, K., Kristen, C., Menze, L., & Rottweiler, B. (2025). Ethnische Diskriminierung im deutschen Bildungssystem. 

DeZIM Policy Brief 4. Berlin: Deutsches Zentrum für Integrations- und Migrationsforschung (DeZIM). 

https://www.gesetze-im-internet.de/agg/
https://www.gesetze-im-internet.de/bbig_2005/
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/recht-und-gesetz/richtlinien-der-eu/richtlinien-der-eu-node.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/recht-und-gesetz/richtlinien-der-eu/richtlinien-der-eu-node.html
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gesellschaftlicher Positionierungen sowie Auseinandersetzung mit Diskriminierungsrisi-

ken im Übergang Schule-Beruf. Die Teilnehmenden lernten zudem Methoden wie das 

Sensitivity Reading kennen und erprobten deren Anwendung auf eigene Materialien und 

Arbeitskontexte. 

¶ Modul 2 ǥ Die Rolle als Berater*in oder Trainer*in: Reflexion der eigenen professio-

nellen Rolle, der eigenen migrationsgesellschaftlichen Verortung sowie von Privilegien 

und Benachteiligungserfahrungen. Anhand praxisnaher Beispiele wurden Standards dis-

kriminierungskritischer Beratung erarbeitet und Möglichkeiten diskutiert, junge Menschen 

insbesondere in vulnerablen Lebenslagen empowernd zu begleiten. 

¶ Modul 3 ǥ Transfer und Netzwerke: Entwicklung von Strategien zur nachhaltigen Ver-

ankerung diskriminierungskritischer Perspektiven in Organisationen und Netzwerken. Im 

Mittelpunkt standen Fragen des Wissenstransfers, der organisationsbezogenen Verände-

rungsarbeit sowie der Zusammenarbeit relevanter Akteur*innen im Übergang Schule-Be-

ruf. 

 

Die Fortbildungsreihe zielte dabei nicht ausschließlich auf die individuelle Kompetenzentwick-

lung der Teilnehmenden ab. Sie verstand sich zugleich als Beitrag zur Qualitätsentwicklung im 

Übergangssystem insgesamt. Diskriminierungskritische Berufsorientierung stärkt die Professio-

nalität von Fachkräften, verbessert die Passgenauigkeit von Unterstützungsangeboten und trägt 

dazu bei, dass mehr junge Menschen ς unabhängig von Herkunft, Geschlecht, Behinderung 

oder sozialer Lage ς Zugang zu Bildungs-, Ausbildungs- und Berufschancen erhalten. 

 

In diesem Sinne leistet diskriminierungskritische Berufsorientierung nicht nur einen Beitrag zur 

Chancengerechtigkeit, sondern auch zur Stärkung demokratischer Teilhabe. Dort, wo junge 

Menschen erleben, dass ihre Perspektiven, Erfahrungen und Potenziale anerkannt werden, 

wächst zugleich das Vertrauen in Institutionen und in das gesellschaftliche Versprechen glei-

cher Rechte und Möglichkeiten für alle. 

 

 



 

 
 

BQN Berlin e.V. 
Westhafenstr. 1,  

13353 Berlin  

 

Tel: +49 (0)176 84 96 12 90 

info@bqn-berlin.de  

www.bqn-berlin.de  

 

22 

6. Zentrale Befunde der Evaluationen: Was die Da-

ten zeigen und was sie nicht zeigen  
 

6.1 Evaluation der Fortbildungsreihe zum Aus- und Aufbau von 

Migrationsgesellschaftlicher Kompetenz bei Führungskräften 

im Bezirksamt Reinickendorf 
 

Die Evaluation der Fortbildungsreihe zum Aus- und Aufbau migrationsgesellschaftlicher Kompe-

tenz zeigt ein differenziertes Bild der erzielten Wirkungen. Die Ergebnisse deuten auf deutli-

che Kompetenzzuwächse in den Bereichen Wissen und Haltung hin, während Veränderungen 

auf der Ebene des konkreten Handelns deutlich geringer ausfallen. Dieses Muster entspricht je-

doch den Erwartungen der zugrunde liegenden Wirkungstheorie und verweist auf die unter-

schiedlichen Zeithorizonte von Lern-, Reflexions- und Veränderungsprozessen. 

 

Die Auswertung basiert auf einer Kombination aus Vorher-/Nachher-Befragungen, offenen 

Rückmeldungen der Teilnehmenden sowie den Reflexionsjournalen der Referierenden. 

Dadurch konnten sowohl selbst eingeschätzte Kompetenzentwicklungen als auch beobachtete 

Lern- und Gruppenprozesse in die Analyse einbezogen werden. 
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6.1.1 Erhobene und ausgewertete Daten 

 

 

 

6.1.2 Wissen: Deutliche Kompetenzzuwächse 

 

Die deutlichsten Veränderungen zeigen sich auf der Wissensebene. Die Vorher-/Nachher-Be-

fragung weist hier den höchsten durchschnittlichen Kompetenzzuwachs aus (+0,375). Beson-

ders stark fiel die Veränderung bei der Aussage aus:ǸEõč Ěýġġý ŋýıĶõčďýûýġý =ĦıĠýġ ŀġû 3ôýǢ
ġýġ ŋĦġ 1ďĶĚıďĠďġďýıŀġĈýġ ŀġû Ěêġġ Ķďý ŀġļýıĶõčýďûýġǵ(꜡+0,86). Auch das Wissen über Diskri-

minierungsrisiken und Barrieren für Menschen mit Migrationsgeschichte nahm deutlich zu 

(+0,57).   

 

Die Einschätzungen der Referierenden bestätigen diesen Befund. In den Reflexionsjournalen 

wird dokumentiert, dass Teilnehmende zunehmend Zusammenhänge zwischen unterschiedli-

chen Diskriminierungsformen herstellen konnten. So wurde beispielsweise diskutiert, dass Ras-

sismus nicht als isoliertes Phänomen, sondern als eine Form von Diskriminierung verstanden 

werden muss und Parallelen zu anderen Diskriminierungsformen bestehen. 

 

Die Daten deuten darauf hin, dass die Fortbildungsreihe erfolgreich dazu beigetragen hat, mig-

rationsgesellschaftliche Kompetenz als analytischen Bezugsrahmen für Verwaltungshandeln zu-

gänglich zu machen. 

 

Aussage (Vorher -Nachher Be-

fragung)   

Veränderung   Beobachtung der Trainer*innen   

Ich kenne verschiedene Formen 

und Ebenen von Diskriminierun-

gen und kannsie unterscheiden.

  

+0,86  "꜡Es gab eine Diskussion und eine Einord-
nung꜡ûêřŀȁ ûêĶĶ hêĶĶďĶĠŀĶ ġďõčļ ǸĶõčĜďĠĠýıǵ
ist als꜡Diskriminierung und Rassismus eine 
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Form von Diskriminierung꜡ist." -꜡"TN erkennen 
Parallelen zu anderen꜡Diskriminierungsform"  

Ich kenne Diskriminierungsrisi-

ken undBarrieren für Menschen 

mit Migrationsgeschichte.  

+0,57  "Die [von den Teilnehmenden] genannten꜡Bei-
spiele sind für mich das beste Beispiel꜡dafür, 
dass die TN verstanden haben, wie꜡rassismus-
bedingte Abwertung funktioniert꜡und dass sie 
eine Sensibilität dafür haben."  

 

6.1.3 Haltung: Reflexion eigener Positionierungen 

 

Auch auf der Ebene der Haltung zeigen sich deutliche Veränderungen. Besonders auffällig ist 

die Veränderung bei der AussageǸ3Ķ Ěêġġ Ķýďġȁ ûêĶĶ ďõč Ġďļ ôýĶļďĠĠļýġ ǧŀġôýŌŀĶĶļýġȉŀġôýǢ
absichtigten) Überzeugungen und Verhaltensweisen zu rassistischen Diskriminierungen bei-
ļıêĈýǵ, die den höchsten Einzelwert der gesamten Evaluation (+1,0) aufweist. Ebenfalls verän-

derten sich die Einschätzungen zur besonderen Berücksichtigung von Menschen mit Migrati-

onsgeschichte in Einstellungsverfahren (+0,6) sowie zur Verantwortung von Führungskräften, 

Diskriminierung aktiv anzusprechen (+0,5). 

 

Die Reflexionsjournale liefern Hinweise darauf, wie diese Veränderungen zustande kamen. 

Mehrfach wird beschrieben, dass Teilnehmende begannen, Rassismus nicht ausschließlich mit 

offen rechtsextremen Positionen zu verbinden, sondern dessen subtile und strukturelle Dimensi-

onen zu reflektieren. Einzelne Teilnehmende benannten ausdrücklich, dass sie den strukturellen 

Charakter von Rassismus besser verstanden hätten. 

 

Besonders aufschlussreich sind die Beobachtungen der Referierenden zu Abwehrhaltungen 

und Irritationen während der Fortbildungsreihe. So wurde etwa dokumentiert, dass Teilneh-

mende Definitionen von Rassismus infrage stellten oder auf abweichende Begriffsverständnisse 

verwiesen. Gleichzeitig beschreiben die Journale ein hohes Interesse der Gruppe an offenen 

Diskussionen und der gemeinsamen Klärung komplexer Fragen. 

 

Auch die Rückmeldungen der Teilnehmenden spiegeln diese Ambivalenz wider. Während ei-

nige die ǸįıêĚļďĶõčý ŀġû êô ŀġû řŀ êŀõč įıĦŋĦĚêġļý sčýĠýġôýêıôýďļŀġĈǵ, die Selbstreflexion 

und den offenen Austausch besonders positiv hervorhoben, äußerten andere die Sorge, dass 

einzelne Konfrontationen zeitweise zu stark gewesen seien. 
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Gerade diese Spannungen können als Hinweis auf die Bearbeitung relevanter Themen verstan-

den werden. Diese Ergebnisse sprechen dafür, dass die Fortbildungsreihe nicht primär Zustim-

mung erzeugte, sondern Reflexionsprozesse anstieß. Die Veränderung bestand weniger in der 

«ōŜǊƴŀƘƳŜ αǊƛŎƘǘƛƎŜǊά tƻǎƛǘƛƻƴŜƴ ŀƭǎ ƛƴ ŜƛƴŜǊ ŜǊƘǀƘǘŜƴ .ŜǊŜƛǘǎŎƘŀŦǘΣ ŘƛŜ ŜƛƎŜƴŜ wƻƭƭŜ ǳƴŘ ±ŜǊπ

antwortung kritisch zu hinterfragen. 

 

Aussage (Vorher -Nachher  Befra-

gung)   

Verände-

rung   

Beobachtung der Trainer*innen   

  

Es kann sein, dass ich mit bestimm-

ten(unbewussten/unbeabsichtig-

ten)Überzeugungen und Verhaltens-

weisen zurassistischen Diskriminie-

rungen beitrage.  

+1  "Die TN haben erkannt, dass Rassismus 
sich subtil꜡einschleicht und dass nicht nur 
Rechtsextreme꜡Rassisten sein können."  

Ich finde es unfair, wenn Menschen 

mit Migrationsgeschichte inEinstel-

lungsverfahren besondersberücksich-

tigt werden.  

+0,6   "Die TN haben den Strukturellen Charakter 
von꜡hêĶĶďĶĠŀĶ ŋýıĶļêġûýġ Ȅ 3ďġďĈý čêôýġ
das direkt꜡gesagt."  

Es ist nicht wichtig, Diskriminierun-

gen aktiv zu besprechen, solange das 

Teamweiterhin Ergebnisse erzielt.  

+0,5   "In den Feedbacks wurde jedoch deutlich, 
dass die꜡TN reflektieren und sich bewusst 
machen, dass es꜡wichtig ist auf Diskriminie-
rung zu reagieren und es꜡sich aktiv vorneh-
men dagegen vorzugehen."  

 

6.1.4 Handlung: Die Grenzen kurzfristiger Wirkungsmessung 

 

Anders stellt sich die Situation auf der Handlungsebene dar. Während Wissen (+0,375) und 

Haltung (+0,262) deutliche Veränderungen zeigen, fällt der gemessene Zuwachs im Bereich 

Handlung mit +0,05 vergleichsweise gering aus. 

 

Aus Sicht der Evaluation ist dies jedoch kein überraschender Befund. Handlung verändert sich 

selten unmittelbar durch Fortbildungen. Sie entsteht im Zusammenspiel von Wissen, Haltung, 

organisationalen Rahmenbedingungen und konkreten Anlässen, in denen kompetentes Handeln 

erprobt werden kann. Gerade Führungskräfte bewegen sich innerhalb bestehender Verwal-
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tungsstrukturen, Routinen und Handlungsspielräume, die sich nicht innerhalb weniger Monate 

verändern lassen. 

 

Gleichzeitig zeigte die Evaluation eine methodische Grenze des gewählten Instruments. Die 

eingesetzten Fallvignetten erwiesen sich zwar als geeignetes didaktisches Mittel zur Reflexion 

komplexer Praxissituationen, ermöglichten jedoch nur begrenzte Einblicke in die tatsächlichen 

Überlegungen, Abwägungen und Handlungsansätze der Teilnehmenden. Für die Erfassung von 

Transfer- und Handlungswirkungen erscheinen daher zeitversetzte qualitative Verfahren, etwa 

Fokusgruppen, besser geeignet. 

 

Die Daten legen daher nahe, dass die Fortbildungsreihe vor allem Voraussetzungen für späte-

res Handeln geschaffen hat: Wissen wurde aufgebaut, Reflexionsprozesse wurden angestoßen 

und Verantwortungsübernahme wurde gestärkt. Ob daraus langfristige Veränderungen im Füh-

rungshandeln entstehen, kann mit dem vorliegenden Evaluationsdesign nicht abschließend be-

antwortet werden. 

 

6.1.5 Was die Daten nicht zeigen 

 

So aufschlussreich die vorliegenden Ergebnisse für die Bereiche Wissen und Haltung sind, zei-

gen sie zugleich die Grenzen dessen auf, was im Rahmen einer kurzfristigen Fortbildungsevalu-

ation sichtbar gemacht werden kann. 

 

Die Evaluation wurde unmittelbar vor und nach Abschluss der Fortbildungsreihe durchgeführt. 

Sie ermöglicht daher Aussagen über Kompetenzentwicklungen, Lernprozesse und Veränderun-

gen in der Selbstwahrnehmung der Teilnehmenden. Nicht beantwortet werden kann hingegen 

die Frage, in welchem Umfang sich diese Veränderungen langfristig im Führungshandeln oder 

in den Strukturen des Bezirksamtes niedergeschlagen haben. 

 

Insbesondere die Handlungsebene bleibt nur begrenzt erfassbar, da besonders die situativen 

Fragen kaum beantwortet wurden. Die Ergebnisse zeigen, dass die Teilnehmenden neue Per-

spektiven entwickelt, eigenes Verhalten reflektiert und ihre Verantwortung als Führungskräfte 

neu eingeordnet haben. Ob und wie diese Impulse in Personalentscheidungen, Teamkulturen, 

Verwaltungsverfahren oder organisationsbezogene Veränderungsprozesse eingeflossen sind, 

kann auf Grundlage der vorliegenden Daten nicht abschließend beurteilt werden. 
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6.2 Evaluation der Fortbildungsreihe zur Berufsorientierung und -

beratung diskriminierungskritisch gestalten 
 

5ƛŜ 9Ǿŀƭǳŀǘƛƻƴ ŘŜǊ CƻǊǘōƛƭŘǳƴƎǎǊŜƛƘŜ α.ŜǊǳŦǎƻǊƛŜƴǘƛŜǊǳƴƎ ǳƴŘ -beratung diskriminierungskri-

ǘƛǎŎƘ ƎŜǎǘŀƭǘŜƴά ȊŜƛƎǘ Ŝƛƴ ƪƻƴǎƛǎǘŜƴǘŜǎ .ƛƭŘ ǸōŜǊ ŀƭƭŜ ŜƛƴƎŜǎŜǘȊǘŜƴ 9ǊƘŜōǳƴƎǎƛƴǎǘǊǳƳŜƴǘŜ Ƙƛƴπ

weg. Die Ergebnisse deuten auf Kompetenzzuwächse in den Bereichen Wissen und Haltung 

hin und liefern darüber hinaus zahlreiche Hinweise auf Veränderungen im professionellen Han-

deln der Teilnehmenden. Besonders wertvoll ist dabei die vier Monate nach Abschluss der Fort-

bildungsreihe durchgeführte Fokusgruppe. Sie ermöglichte einen Einblick in die Frage, wie 

die Inhalte der Fortbildung in den Berufsalltag übertragen wurden und welche Veränderungen 

sich über einen längeren Zeitraum hinweg stabilisieren konnten. 

 

 
 

6.2.1 Erhobene und ausgewertete Daten 
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6.2.2  Wissen: Von der Sensibilisierung zur professionellen Handlungssi-

cherheit 

 

Auf der Wissensebene zeigen sich positive Entwicklungen. Insgesamt stieg die durchschnittli-

che Selbsteinschätzung der Teilnehmenden von 2,29 auf 2,46 Punkte (+0,17) im Rahmen der 

Vorher-Nachher-Befragung. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass die Fortbildungsreihe ins-

besondere dort Wirkung entfaltete, wo Wissen unmittelbar für die diskriminierungskritische Ge-

staltung von Berufsorientierung und Beratung relevant ist. 

 

Die größten Kompetenzzuwächse zeigen sich bei der Kenntnis von Unterstützungs- und Ver-

weisstrukturen. Die AussageǸEõč Ěýġġý êġûýıý  Ěļýŀıǽďġġýġȁ *ýıêļŀġĈĶ- und Anlaufstellen, auf 
die ich bei Diskriminierungsfällen verweisen kann und Unterstützung für Betroffene anfragen 
Ěêġġǵweist mit +0,75 den höchsten Einzelwert der Wissensdimension auf. Dies deutet darauf 

hin, dass die Fortbildung nicht nur Wissen über Diskriminierung vermittelt hat, sondern auch 

die Handlungssicherheit der Teilnehmenden im Umgang mit konkreten Diskriminierungsfällen 

stärken konnte. 

 

Ebenfalls deutlich fällt der Kompetenzzuwachs bei der Kenntnis von Instrumenten zur diskrimi-

nierungskritischen Analyse von Organisationsstrukturen (+0,5) sowie beim Verständnis von Ras-

sismus und Diskriminierung als miteinander verknüpfte gesellschaftliche Mechanismen (+0,5) 

aus. Die Teilnehmenden berichten damit nicht nur über mehr Wissen zu einzelnen Diskriminie-

rungsformen, sondern auch über ein vertieftes Verständnis struktureller Zusammenhänge.  

Bemerkenswert ist zugleich, dass die Selbsteinschätzung zur Kenntnis migrationsgesellschaftli-

cher und diversitätsorientierter Kompetenzkonzepte leicht zurückgeht (-0,25). Es spricht vieles 

dafür, diesen Befund nicht als Wissensverlust zu interpretieren. Vielmehr könnte die vertiefte 

Auseinandersetzung mit den Konzepten dazu geführt haben, dass die Teilnehmenden die Kom-

plexität des Themenfeldes stärker wahrnehmen und ihre eigenen Kenntnisse vorsichtiger ein-

schätzen. 

 

Die Ergebnisse der Fokusgruppe stützen diese Interpretation. Mehrere Teilnehmende berichte-

ten, dass sie nach der Fortbildung Diskriminierungsrisiken differenzierter erkennen, Beratungs-

prozesse bewusster gestalten und über ein erweitertes Repertoire an Analyse- und Handlungs-

möglichkeiten verfügen (z.B.: ǸEõč čêôý ýďġ *ýďĶįďýĜȀ 3ďġýTrainerin von uns hat in einem Work-
shop Diskriminierung durch teilnehmende Schüler*innen erlebt. Ich habe den Vorfall ernst ge-
nommen und wusste, dass ich handeln musste. Ich habe mit ihr, aber auch den beteiligten 
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mõčńĜýıǽďġġýġ ŀġû SýčıĚıïćļýġ >ýĶįıïõčý ĈýćńčıļȀǵ ς Zitate einer*n Teilnehmende aus der Fo-

kusgruppe). Wissen zeigte sich damit nicht nur als abstrakter Kompetenzzuwachs, sondern als 

Ressource für die professionelle Praxis. 

 

Mehrere Teilnehmende berichten, dass sie heute über ein differenzierteres Vokabular verfü-

gen, um Diskriminierung zu beschreiben und einzuordnen. Ein*e Teilnehmende der Fokus-

gruppe beschreibt dies als Ǹýďġý ôýĶĶýıý mįıêõčý ćńı ŋýıĶõčďýûýġý 1ďĶĚıďĠďġďýıŀġĈĶćĦıĠýġǵ, 

die es ihr ermöglicht, in konkreten Situationen differenzierter zu reagieren. 

 

Darüber hinaus zeigt die Fokusgruppe, dass Wissen nicht nur erworben, sondern auch ange-

wendet wird. Teilnehmende berichten, Diskriminierungsmuster inzwischen in Förderprogram-

men, Organisationsstrukturen oder Arbeitsmaterialien zu erkennen (z.B.: ǸWir haben unsere Ar-
beitsmaterialien überprüft, wo sie Genderklischees in Bezug auf Berufe reproduzieren. Wenn es 
ĶĦ ŌêĶ Ĉêôȁ čêôýġ Ōďı ýĶ ĈýïġûýıļȀǵς Zitate einer*n Teilnehmende aus der Fokusgruppe). Da-

mit bleibt die Wirkung nicht auf die individuelle Wissensebene beschränkt, sondern erweitert 

den Blick auf institutionelle und gesellschaftliche Zusammenhänge. 

 

Die Einschätzungen der Referierenden bestätigen diesen Befund. In den Reflexionsjournalen 

wird dokumentiert, dass Teilnehmende zunehmend Zusammenhänge zwischen unterschiedli-

chen Diskriminierungsformen herstellen konnten (siehe Beispiele unten in der Tabelle). 

 

Aussage (Vorher -

Nachher Befra-

gung)   

Verän-

derung   

Beobachtung der Trainer*innen

  

  

Zitate von Teilnehmenden 

aus der Fokusgruppe   

Ich kenne andere Ak-

teur*innen, Bera-

tungs- und Anlaufstel-

len, auf die ich bei 

Diskriminierungsfäl-

len verweisen kann 

und Unterstützung 

für Betroffene anfra-

gen kann.  

+0,75 "꜡Bei der Nachbesprechung hatten 
die Teilnehmenden einen wichtigen 
Aspekt angesprochen: die Vernet-
zung zwischen den Berufsbera-
tungsstellen und den Berater*innen 
untereinander, um auch voneinan-
der lernen zu können."  

"Also diese Netzwerksarbeit 
gab es schon und diese Fortbil-
dung kam jetzt gerade richtig 
thematisch, um das noch mal 
so bewusster zu haben, zu ver-
tiefen, eher so herum. Und 
dass es mich jetzt auch bestärkt 
hat, weiterhin auch in diesen 
Netzwerken zu arbeiten. "   
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Ich erkenne wie Ras-

sismus und Diskrimi-

nierung funktioniert 

und wirkt und wie sie 

miteinander ver-

knüpft sind.  

+0,5   "Wir wiesen darauf hin, dass Dis-
kriminierung gerade durch beiläu-
fige Äußerungen oft unbewusst und 
aus Unwissenheit geschehen kann 
und dass es darum geht, sich zu 
entschuldigen, wenn Menschen da-
rauf hinweisen, dass sie sich bei-
spielsweise durch einen Begriff ver-
letzt gefühlt haben. Bei dieser Er-
klärung nickten viele Teilnehmende 
und konnten nachvollziehen, dass 
es nicht um die Absicht, sondern 
um die Wirkung von Diskriminie-
rung geht. " ǥ "Die Arbeit an den 
Stationen mit den Videos hat neue 
Perspektiven eröffnet, um intersekti-
onale Diskriminierung, insbeson-
dere Rassismus und Ableismus, zu 
verstehen. "  

"Wir haben in unserer Arbeit 
festgestellt, dass es gerade 
beim Berufseinstieg, in Praktika 
oder in der Ausbildung häufig 
zu Diskriminierungen kommt, 
und wir haben uns im Verein 
überlegt, dass wir uns im Vor-
feld noch einmal genauer da-
mit befassen wollen, wie man 
besser auf solche Diskriminie-
rungsrisiken eingehen kann."  

 

6.2.3 Haltung: Selbstreflexion and zentrale Wirkung 

 

Die Ergebnisse auf der Haltungsebene zeichnen ein differenzierteres Bild als die Wissensdi-

mension. Während im Rahmen der Vorher-Nachher-Befragung der durchschnittliche Verände-

rungswert über alle Haltungsitems hinweg vergleichsweise gering ausfällt (4,01 vor der Fortbil-

dung; 4,07 nach der Fortbildung), zeigen einzelne Aussagen deutliche Verschiebungen. Diese 

Veränderungen weisen weniger auf eine lineare Einstellungsänderung hin als auf vertiefte Re-

flexionsprozesse und ein geschärftes Problembewusstsein. 

 

Besonders deutlich zeigt sich dies bei der Aussage Ǹ3Ķ Ěêġġ Ķýďġȁ ûêĶĶ ďõč Ġďļ ôýĶļďĠĠļýġ ǧŀġǢ
bewussten/unbeabsichtigten) Überzeugungen und Verhaltensweisen zu rassistischen Diskriminie-
rungen beitrageǵ (+0,75). Auch die Bereitschaft, bei Unsicherheiten über mögliche Diskriminie-

rungen nachzufragen und Situationen genauer zu untersuchen, nahm deutlich zu (+0,75). 

Ebenso stieg die Zustimmung zur Aussage, dass diskriminierende Äußerungen von Jugend-
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lichen als Lerngelegenheiten genutzt werden sollten, ohne die betreffenden Personen bloßzu-

stellen (+1,0). 

 

Gleichzeitig zeigen einzelne Aussagen leichte Rückgänge. So schätzten die Teilnehmenden 

nach der Fortbildung etwas zurückhaltender ein, in welchem Umfang sie bereits die Lebensrea-

litäten junger Menschen mit Migrationsgeschichte berücksichtigen (-0,25), stereotype Erwartun-

gen vermeiden (-0,5) oder die Ressourcen und Unterstützungssysteme der Jugendlichen ken-

nen (-0,33). 

 

Diese Entwicklung muss jedoch nicht zwangsläufig als Rückschritt interpretiert werden. Viel-

mehr deuten die Ergebnisse darauf hin, dass die Fortbildung bestehende Selbstverständlichkei-

ten infrage gestellt und die Teilnehmenden zu einer kritischeren Einschätzung ihres eigenen 

professionellen Handelns angeregt hat. Was vor der Fortbildung als selbstverständlich wahrge-

nommen wurde, wurde nach der Fortbildung differenzierter und selbstkritischer bewertet. 

 

Dieser Befund wird durch die Fokusgruppe bestätigt. Mehrere Teilnehmende berichteten, dass 

sie ihre eigene Rolle, ihre Beratungspraxis und ihre gesellschaftliche Positionierung heute re-

flektierter betrachten als vor der Fortbildung. Die Wirkung der Fortbildung bestand damit weni-

ƎŜǊ ƛƴ ŘŜǊ «ōŜǊƴŀƘƳŜ αǊƛŎƘǘƛƎŜǊά IŀƭǘǳƴƎŜƴ ŀƭǎ ƛƴ ŘŜǊ 9ƴǘǿƛŎƪƭǳƴƎ ŜƛƴŜǊ ǎǘŅǊƪŜǊŜƴ wŜŦƭŜȄƛƻƴǎŦŅπ

higkeit und einer erhöhten Sensibilität für die Komplexität diskriminierungskritischer Praxis. 

 

Aussage (Vorher -

Nachher Befra-

gung)   

Verän-

derung   

Beobachtung der Trainer*innen

  

  

Zitate von Teilnehmenden 

aus der Fokusgruppe   

Es ist mir wichtig, 

dass bei diskriminie-

renden Äußerungen 

von jungen Men-

schen Lerngelegen-

heiten zu schaffen, 

ohne sie bloßzustel-

len.  

+1  "꜡Die Referierenden weisen darauf 
hin, dass Diskriminierungen nicht 
beabsichtigt sein müssen und trotz-
dem verletzen können. Und dass es 
wichtig ist, dafür Verantwortung zu 
übernehmen. Die TN signalisieren, 
dass sie das verstanden haben."  

"Ich habe ein Beispiel. Eine 
Teamerin von uns hat in ei-
nem Workshop Diskriminie-
rung durch teilnehmende 
Schüler*innen erlebt. Ich 
habe den Vorfall ernst genom-
men und wusste, dass ich 
handeln musste. Ich habe mit 
ihr, aber auch den beteiligten 
Schüler*innen und Lehrkräf-
ten Gespräche geführt."  
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Es kann sein, dass 

ich mit bestimmten 

(unbewussten/unbe-

absichtigten) Über-

zeugungen und Ver-

haltensweisen zu ras-

sistischen Diskrimi-

nierungen beitrage.  

+0,75  "Die Teilnehmenden ...  sollten zu 
drei deutschen Sprichwörtern Stel-
lung nehmen, ob sie der darin ent-
haltenen Botschaft zustimmen oder 
nicht. Das Ziel dabei war nicht nur, 
die Wirkung von Sprache zu the-
matisieren, sondern auch über Leis-
tungsverständnisse und Erfolgsver-
sprechen zu sprechen und darüber, 
welche Rolle diese bei der Berufs-
orientierung beispielsweise von Ju-
gendlichen mit Migrationshinter-
grund spielen. Bei der Diskussion 
wurde deutlich, dass es doch sehr 
viel Zustimmung zu den Botschaften 
gab. Die Teilnehmenden schienen 
in ihrer Haltung zum Leistungsver-
ständnis verunsichert zu sein und 
hinterfragten die bekannten Sprich-
wörter, suchten aber auch nach 
versteckten positiven Botschaften in 
ihnen, als ob sie die darin enthalte-
nen Botschaften doch nicht ganz 
ǸĜĦĶĜêĶĶýġǵ ĚĦġġļýġȀ "   

"Mehr und mehr habe ich 
meine Sprache hinterfragt 
und angepasst, auch im All-
tag." ǥ "Bei der Einstellung 
einer muslimischen Mitarbeite-
rin habe ich den Prozess so 
mitgestaltet, dass mögliche 
Diskriminierungen mitgedacht 
und vermieden werden. Hier 
habe ich insbesondere von 
dem Wissen zu antimuslimi-
schem Rassismus in der Fort-
bildung profitiert."   

 

 

6.2.4  Handlung: Transfer in die Praxis 

 

Im Unterschied zu der Fortbildung in Reinickendorf, wo wir mit fiktiven Fallvignetten gearbeitet 

haben, liefert die Fokusgruppe zahlreiche Hinweise auf konkrete Veränderungen im berufli-

chen Handeln. Die Teilnehmenden berichten nicht nur von verändertem Denken, sondern von 

Situationen, in denen sie ihr Verhalten bewusst angepasst haben. 

 

Besonders sichtbar wird dies im Umgang mit Diskriminierungssituationen. Ein*e Teilnehmende 

schildert mehrere Fälle, in denen sie aktiv intervenierte, diskriminierende Aussagen einordnete 
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oder Konflikte bearbeitete (z.B. Ǹ1êĶ čêôý ďõč ďġ ûýı mŀįýıŋďĶďĦġ ôýġêġġļ ŀġû êŀõč ĈýĶêĈļȁ
ûêĶĶ Ķďý êŀõč ýďġý £ýıêġļŌĦıļŀġĈ čêļȁ Ōďý Ķďý ńôýı ĶĦ ýļŌêĶ ĶįıďõčļȀǵ). Auch andere Teilneh-

mende berichten, Diskriminierungen schneller zu erkennen, diese anzusprechen oder diskrimi-

nierungskritische Perspektiven gezielt in ihre Arbeit einzubringen (z.B.: ǸBei rassistischen Äuße-
rungen im System Schule halte ich nicht mehr den Mund. Ich sehe das auch als meinen Auftrag 
an der Seite der Schüler*innen und deren Eltern.ǵ). 
 

Darüber hinaus zeigen sich Veränderungen in der Gestaltung von Beratungsprozessen. Teil-

nehmende beschreiben eine stärkere Auftragsorientierung, eine bewusstere Berücksichtigung 

der Lebensrealitäten ihrer Klient*innen sowie neue Methoden zur Förderung von Selbstwirk-

samkeit und Empowerment (z.B. ǸEõč ĜêĶĶý ûďý mõčńĜýıǽďġġýġ ĶýĜôĶļ Ġďļ =ıêĈýġ ĚĦĠĠýġ, statt 
sie mit einer Fülle von Informationen zu überfrachten. Mir geht es dabei auch darum, den Schü-
Ĝýıǽďġġýġ řŀ řýďĈýġȁ ûêĶĶ Ķďý êŀõč ĶýĜôĶļ êĚļďŋ ĈýĶļêĜļýġ ĚīġġýġȀǵ). Beispiele hierfür reichen von 

veränderten Beratungsstandards bis hin zur Entwicklung neuer pädagogischer Methoden für 

die Kompetenzfeststellung von Jugendlichen. 

 

Gleichzeitig machen die Daten deutlich, dass Handlungskompetenz nicht unabhängig von insti-

tutionellen Rahmenbedingungen betrachtet werden kann. Mehrere Teilnehmende berichten von 

Abwehrhaltungen in Schulen oder Organisationen sowie von begrenzten Einflussmöglichkeiten 

auf bestehende Strukturen (z.B.: ǸhêĶĶďĶĠŀĶ ďĶļ ýďġ ĶõčŌďýıďĈýĶ sčýĠêȀ wġû ďĠ QĦġļýœļ mõčŀĜý
noch mal besonders. Es braucht von der Schulleitung klare Signale, dass das Thema wichtig ist 
ŀġû ôýêıôýďļýļ Ōýıûýġ ĠŀĶĶȀ mĦġĶļ ďĶļ ýĶ ĶõčŌýıȀǵ). Die Ergebnisse bestätigen damit eine zent-

rale Annahme der Wirkungsanalyse: Handlung verändert sich nicht allein durch Fortbildungen, 

sondern im Zusammenspiel mit organisationalen Kontexten. 

 

6.2.5  Von der individuellen Kompetenz zur organisationalen Verände-

rung 

 

Ein besonders bemerkenswerter Befund der Fokusgruppe betrifft den institutionellen Transfer. 

Mehrere Teilnehmende berichten von Veränderungen, die über ihre individuelle Beratungspra-

xis hinausgehen und auf organisationaler Ebene wirksam werden. 

 

Dazu gehören die Entwicklung diskriminierungskritischer Leitfäden, die Einführung von Codes 

of Conduct, die Überarbeitung von Arbeitsmaterialien, die Einrichtung neuer Feedback- und 

Beschwerdestrukturen sowie die Verankerung antidiskriminierender Themen in Teamsitzungen 
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und Fortbildungsangeboten. Beispiele dafür sind: Ǹďõč ôýıýďļý ŀġĶýıý CĦġĦıêıĚıïćļý êŀć ûďý ĘýǢ
weiligen Workshops vor ǥ mit dem Fokus auf Lebenswelten und Bedarfe der teilnehmenden 
mõčńĜýıǽďġġýġǵȃ ǸŌďı ôýıýďļýġ ûýıřýďļ Ʃ ŋýıįćĜďõčļýġûý mõčŀĜŀġĈýġ řŀ ûďĶĚıďĠďġďýıŀġĈĶĚıďļďĶõčýı
BO für unsere Honorarkräfte voıǵȃ ǸŌďı ýġļŌďõĚýĜġ ýďġ fêįýı Ġďļ ûýĠ Ōďı *ýļıďýôý ŀġļýıĶļńļřýġ
wollen, mit Diskriminierungen im Betrieb gut umzugehen. Weil wir das als Bedarf erkannt ha-
ôýġǵ. 

 

Diese Befunde sind für die Wirkungsbewertung besonders relevant. Sie zeigen, dass die Fort-

bildungsreihe nicht ausschließlich individuelle Lernprozesse angestoßen hat, sondern teilweise 

auch zu institutionellen Lern- und Veränderungsprozessen beigetragen hat. Aus der Perspektive 

der Wirkungslogik stellen solche Entwicklungen einen wichtigen Schritt auf dem Weg von Out-

come zu Impact dar. 

 

6.2.6  Netzwerke als Wirkungsfaktor 

 

Ein weiterer Befund betrifft die Bedeutung von Netzwerken. Die Fortbildung führte zwar nur be-

grenzt zur Entstehung völlig neuer Kooperationen, sie stärkte jedoch bestehende Kontakte und 

schuf ein gemeinsames Verständnis diskriminierungskritischer Standards. Mehrere Teilneh-

mende berichten, Kolleg*innen aus der Fortbildung gezielt als Ansprechpartner*innen zu nut-

zen oder Ratsuchende an Einrichtungen weiterzuvermitteln, von denen sie wissen, dass dort 

diskriminierungskritisch gearbeitet wird. 

Die Daten legen nahe, dass die Fortbildungsreihe damit nicht nur individuelles Wissen aufge-

baut, sondern auch soziale Infrastrukturen geschaffen hat, die den Transfer und die Versteti-

gung diskriminierungskritischer Praxis unterstützen. Beispiele dafür sind: Ǹ£Ħġ ýďġďĈýġ sýďĜġýčǢ
menden wurde auch benannt, dass sie in der Gruppe neue Kontakte knüpfen konnten und außer-
halb der Fortbildung in Kontakt sein werden. Dieses Vernetzen kann ebenfalls als Kompetenzzu-
wachs verstanden werden ǥ im Sinne des Aufbaus von Ressourcen und gegenseitiger Unterstüt-
řŀġĈ ďĠ =ýĜûǵ (aus den Trainer*innen-Journals); ǸEõč čêôý ďġ ûýı =ĦıļôďĜûŀġĈ êŀõč ġýŀý 3ďġôĜďǢ
õĚý ôýĚĦĠĠýġȁ ŌýĜõčý ĈýĜŀġĈýġýġ  ġĶïļřý ýĶ řŀĠ *ýďĶįďýĜ ďġ mõčŀĜýġ Ĉďôļǵȃ Ǹ]ćļ Ķõčýďļýıġ
Schulen daran, die Kinder vor Diskriminierung zu schützen. Sie sanktionieren sie sogar noch, 
wenn sie sich wehren. Und dann hilft es schon, wenn ich dann auf diese Netzwerke verweisen 
Ěêġġǵ (Zitaten von Teilnehmenden der Fokusgruppe). 
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6.2.7 Was die Daten nicht zeigen 

 

Trotz der vielfältigen Hinweise auf Kompetenzentwicklung und Praxistransfer bleiben Grenzen 

der Evaluation bestehen. Die Stichprobe ist klein und erlaubt keine statistisch repräsentativen 

Aussagen. Zudem beruhen die Ergebnisse weitgehend auf Selbstauskünften der Teilnehmen-

den. Aussagen über langfristige Veränderungen bei Ratsuchenden, in Organisationen oder im 

Übergangssystem insgesamt können auf Grundlage der vorliegenden Daten nicht getroffen wer-

den. 

 

Gleichzeitig zeigt die Evaluation, dass Fokusgruppen für die Erfassung von Handlungs- und 

Transferwirkungen besonders geeignet sind. Viele der institutionellen Veränderungen, die in 

der Fokusgruppe sichtbar wurden, wären durch klassische Vorher-Nachher-Befragungen allein 

kaum erfassbar gewesen. Die Ergebnisse liefern belastbare Hinweise darauf, wie diskriminie-

rungskritische Kompetenzentwicklung in der Berufsorientierung zu Veränderungen von Praxis, 

Organisationen und Netzwerken beitragen kann. 

 

6.3 Affektive Realität als Evaluationsdimension 
 

Wirkung wird in Evaluationen häufig als Veränderung von Wissen, Einstellungen oder Verhal-

ten beschrieben. Deutlich seltener wird berücksichtigt, dass Bildungs- und Veränderungspro-

zesse immer auch affektive Prozesse sind. Sie lösen Emotionen aus, erzeugen Irritationen, 

schaffen Motivation, Abwehrhaltung, Verunsicherung oder Hoffnung. Diese Dimension bleibt 

in klassischen Evaluationsansätzen häufig unsichtbar ς obwohl sie für das Verständnis von Wir-

kung von zentraler Bedeutung sein kann. 

 

Die vorliegenden Evaluationen zeigen, dass diskriminierungskritische Fortbildungen nicht nur 

kognitive Lernprozesse anstoßen. Sie greifen auch in bestehende Deutungsmuster, professio-

nelle Selbstbilder und institutionelle Routinen ein. Die erhobenen Daten ς insbesondere die 

Reflexionsjournale der Referierenden sowie die qualitativen Rückmeldungen der Teilnehmen-

den ς dokumentieren ein breites Spektrum affektiver Reaktionen: von Neugier, Motivation und 

Ermutigung über Irritation und Unsicherheit bis hin zu Abwehr. Forderungen nach Gleichbe-

handlung und Antidiskriminierung berühren häufig bestehende Machtverhältnisse, Privilegien 

und Selbstverständlichkeiten. Wo diskriminierungskritische Bildungsarbeit diese Themen sicht-

bar macht, entstehen zwangsläufig emotionale Reaktionen. 
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Die Evaluationen liefern hierfür zahlreiche Hinweise. In den Reflexionsjournalen der Referieren-

den werden Situationen beschrieben, in denen Teilnehmende zentrale Begriffe, Definitionen 

oder Perspektiven infrage stellten, kontroverse Diskussionen führten oder auf gesellschaftspoliti-

sche Debatten Bezug nahmen. Gleichzeitig zeigen die Daten, dass gerade diese Momente häu-

fig Ausgangspunkte für vertiefte Lern- und Reflexionsprozesse waren. Abwehrverhalten erwies 

sich dabei nicht zwangsläufig als Hindernis für Lernen, sondern oftmals als Ausdruck der Ausei-

nandersetzung mit neuen Perspektiven. 

 

Dies gilt insbesondere vor dem Hintergrund aktueller gesellschaftlicher Entwicklungen. Die zu-

nehmende politische Polarisierung, die Sichtbarkeit rechtspopulistischer Narrative und die öf-

fentliche Infragestellung von Gleichstellungs-, Diversitäts- und Antidiskriminierungsmaßnahmen 

prägen auch die Räume, in denen Fortbildungen stattfinden. Teilnehmende bringen diese ge-

sellschaftlichen Debatten mit in Seminare, Workshops und Beratungsprozesse. Bildungsräume 

sind daher nicht von gesellschaftlichen Konflikten getrennt, sondern Teil ihrer Aushandlung. 

 

Für die Wirkungsanalyse hat dies weitreichende Konsequenzen. Irritation, Unsicherheit oder 

Abwehrverhalten und generell Kritik sollten nicht vorschnell als negative Evaluationsergebnisse 

interpretiert werden. In diskriminierungskritischen Lernprozessen können sie vielmehr Hinweise 

darauf sein, dass bestehende Deutungsmuster hinterfragt und neue Perspektiven eröffnet wer-

den. Nicht jede Irritation führt zu Lernen. Aber Lernen, das bestehende Annahmen und Routi-

nen infrage stellt, kommt selten ohne Irritation aus. 

 

Dies bedeutet zugleich nicht, dass jede Form von Abwehrverhalten als Erfolg zu bewerten 

wäre. Entscheidend ist vielmehr, wie mit diesen Dynamiken umgegangen wird. Die vorliegen-

den Daten legen nahe, dass Lernprozesse insbesondere dort produktiv verlaufen, wo Kontrover-

sen bearbeitet werden können, ohne dass Teilnehmende beschämt oder delegitimiert werden. 

Vertrauen, Reflexionsräume und eine professionelle Moderation erweisen sich dabei als zent-

rale Voraussetzungen. 

 

Für die Weiterentwicklung diskriminierungskritischer Fortbildungsangebote ergibt sich daraus 

eine wichtige Schlussfolgerung: Affektive Dynamiken sollten nicht als Nebeneffekt betrachtet, 

sondern als Bestandteil von Bildungs- und Veränderungsprozessen verstanden werden. Künf-

tige Evaluationen sollten deshalb nicht nur erfassen, was Teilnehmende gelernt haben, sondern 

auch, welche Irritationen, Motivationen, Konflikte und Aushandlungsprozesse Lern- und Verän-

derungsprozesse begleitet haben. 

 




















