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Vielfalt bedeutet fiir Verwaltungen und kommunale Betriebe sich auf Herausforderungen ein-
| zustellen und neue Chancen und Potentiale zu erschlieBen. Viele Verwaltungen und kommu-
nale Betriebe haben sich daher auf unterschiedlichem Wege dem Thema der Interkulturellen
Offnung genahert. Ein wichtiges Element von interkulturellen Offnungsprozessen ist die Wei-
terbildung der Mitarbeitenden, aber auch strukturelle Fragestellungen werden angegangen,
wie zum Beispiel: Wie sind die Verwaltungen und kommunalen Betriebe aufgestellt? Welche
Instrumente entscheiden z.B. Uber Einstellung und Aufstieg? Welche Méglichkeiten gibt es,
verschiedene Lebensstile mit den Arbeitsbedingungen zu verknipfen? Wie werden die Mit-
arbeitenden beteiligt? Wie kann ich das Know How der Akteure vor Ort nutzen und dabei
vorhandene Netzwerke oder Mittler, insbesondere der Migrantencommunity, einbeziehen?

Das Projekt , Verwaltungen interkulturell starken — Potentiale nutzen (veris)” setzt genau da
an und leistet so einen Beitrag zur gleichberechtigten Teilhabe aller Menschen an den Pro-
zessen und Produkten der Verwaltungen, den kommunalen Betrieben und der Region bei der
Darstellung als weltoffener und attraktiver Standort.

Diese Handreichung ist Teil der Informations- und Transferarbeit im Projekt. Auf den folgenden
Seiten wird dargestellt, wie Interkulturelle Offnung ganz praktisch umgesetzt werden kann
— am Beispiel der drei Teilprojektpartner, dem Kreis Lippe, der Stadt Waldkirch und der Stadt
Kassel. Ein besonderer Augenmerkt wird dabei auf die strukturellen Themen gelegt: Welche
zentralen Akteure mussten wie einbezogen und (iberzeugt werden? Welche Stellschrauben
wurden und werden verstellt? Der unterschiedliche Stand und Ansatz in den drei Regionen
kann dabei wichtige Impulse flir Verantwortliche anderer Kommunen liefern. Die hier darge-
stellten Vorstellungen, Rahmenbedingungen und bestehenden Ansdtze in den Regionen sind
wichtige Grundlagen flir eine passgenaue Organisationsberatung und Qualifizierung.

Das XENOS-Projekt wurde gemeinsam mit den drei Kommunen (Stadt Kassel, Stadt Waldkirch
und Landkreis Lippe) entwickelt. Fiir die Offenheit im Rahmen des Projekts aber auch bei
der Erarbeitung dieser Broschiire gilt den Verantwortlichen und Interviewpartnerinnen und
Interviewpartnern groBer Dank!

Das Projekt ,veris” wird im Rahmen des Bundesprogramms ,XENOS — Integration und Viel-
falt” umgesetzt und durch das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales und den Européi-
schen Sozialfonds gefordert. Das Projekt ,veris” besteht aus Trainings, Workshops, Tagungen,
Fachgesprachen, Beratungen und Offentlichkeitsarbeit und lauft bis Ende 2014 beim DGB
Bildungswerk Bund e.V. mit den Partnerkommunen Stadt Kassel, Kreis Lippe, Stadt Waldkirch.




Zukunftsfragen sind in der Stadt Kassel Chefsache: Interkulturelle Offnung der
Verwaltung als ein Mosaikstein im Integrationskonzept

Die Entwicklung ist bei Soziologen seit langem bekannt und durch die Feuilletons inzwischen
auch Allgemeingut: Die Menschen in Deutschland werden weniger, bunter, alter. Die Stadt
Kassel hat darauf mit einem Schritt reagiert, der eigentlich nahe liegend ist — wenn man denn
darauf kommt. Sie hat ein Zukunftsbiro eingerichtet, in dem die Zukunftsfragen Integration
und demografische Entwicklung bearbeitet werden. Dazu kommt das birgerschaftliche En-
gagement. Und da die Zukunft Chefsache ist, gehort das Zukunftsbiiro zum Geschaftsbereich
des Oberbiirgermeisters, der ohne hierarchische Zwischenstufen unmittelbar erreichbar ist.

Hier wurde ein Integrationskonzept erarbeitet, welches im Juni diesen Jahres in der Stadt-
verordnetenversammlung einstimmig verabschiedet wurde. Gut zweieinhalb Jahre hat die
Arbeit gedauert, berichtet der Leiter des Zukunftsbiiros, Ullrich Bieker: ,Solch ein Konzept
kann niemand in seinem stillen Kdmmerlein am Schreibtisch verfassen. Deshalb haben wir
eine Blrgerbeteiligung organisiert.” Der Start war ein Integrationsgipfel und der Endpunkt
ein Workshop mit den verschiedensten Vertretern der Stadtgesellschaft, in dem ein Entwurf
noch einmal intensiv diskutiert wurde, was dann zu einer Reihe von Erganzungen und Veran-
derungen flhrte. Dazwischen lag ein Prozess mit zahlreichen Diskussionen und Austauschen,
der wissenschaftlich begleitet wurde.

Die Idee, ein Integrationskonzept zu erarbeiten, fiel natirlich nicht vom Himmel. Bereits 2004
war ein Integrationsprogramm erarbeitet worden, dazu gibt es eine lange Tradition, sich um
das Thema zu kiimmern. So ist der Auslanderbeirat, der sein 30. Jubildum feiert, als Hessens
erster Auslanderbeirat gestartet. Da die Menschen aber &lter und bunter werden — Schrump-
fung ist in Kassel (derzeit) kein Thema — wurde ein Gesamtkonzept erarbeitet, das Handlungs-
felder benennt und Ziele setzt, um das Zusammenleben weiter zu verbessern, Gleichbehand-
lung zu starken und die Potenziale der Zuwanderer besser zu nutzen.

Ein Handlungsfeld ist die interkulturelle Offnung der Verwaltung und da passe das Angebot
des veris-Projekts genau hinein, meint Ullrich Bieker. Schwerpunkt dabei ist die Personalent-
wicklung durch entsprechende Weiterbildung. Die Frage der interkulturellen Offnung der Ver-
waltung allgemein wurde bereits angegangen und in Handlungsempfehlungen festgehalten.
Da geht es um ganz handfeste Dinge: Zum Beispiel wird ein Leitfaden, der dazu anregt, ho-
heitliches Amtsdeutsch in eine kundenfreundliche Sprache zu iibersetzen daraufhin dberpriift,
ob die empfohlene Sprache auch kultursensibel ist (, Wir verstehen uns”).

Bei Stellenausschreibungen wird kiinftig darauf verwiesen, dass die Verwaltung offen flir
Migrantinnen und Migranten ist. Da Personaleinstellungen von auBen aber eher selten statt-
finden, findet dies vorrangig bei der Einstellung von Auszubildenden Beriicksichtigung. Hier
steht Kassel aber auch jetzt schon recht gut da: In der Stadtverwaltung haben 26 Prozent
der Auszubildenden einen Migrationshintergrund. Nimmt man die Eigenbetriebe hinzu, sind
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es 42 Prozent. Die Stadtgesellschaft, in der ein Drittel der Biirgerinnen und Biirger (iber Mi-
grationshintergrund verflgt, wird damit gut abgebildet.

Und — auch das gehért zur interkulturellen Offnung der Verwaltung — interkulturelle Kompe-
tenz riickt als Schllisselkompetenz im Rahmen der Personalentwicklung in das Anforderungs-
profil. Es spielt also sowohl bei der Beurteilung als auch bei den jahrlichen Mitarbeiterge-
sprachen eine Rolle. Die Bedeutung interkultureller Trainings wird dadurch deutlich. Gestartet
sind die ersten Trainings, die im Rahmen des Projektes veris vom DGB Bildungswerk Bund
durchgefiihrt werden, im August mit zwei Kursen von Auszubildenden, bei denen ein hohes
Interesse an dem Thema zu verzeichnen war. Es folgt eine Gruppe mit Multiplikatoren, darun-
ter Beschaftigte aus dem Bereich Personal und Organisation, die Personalratsvorsitzende, die
Schwerbehindertenbeauftragte, die Frauenbeauftragte.

Gegenwind in dem Sinne, dass einzelne Bereiche sagen: Interkulturelle Offnung ist nicht unser
Thema, versptirt Ullrich Bieker nicht. Allerdings kommen schon Stimmen, die den zeitlichen
Aufwand fir Fortbildungen (zum Beispiel: ein Tag Einflihrung, zwei Tage Training, ein Tag Fol-
low up) aktuell fiir zu groB halten. Dies kénne zu einer Uberlastung der Beschéftigten, zu
Arbeitsriickstanden und letztlich zu der Gefahr fiihren, die vorgegebenen Haushaltsansatze
nicht erreichen zu kdnnen.

Fiir Ullrich Bieker ist an diesem Punkt wichtig, dass der Personalrat klar hinter den Trainings
steht, weil er sie flr wichtig erachtet. Die Haltung des Personalrats hangt aus Sicht von Ull-
rich Bieker auch damit zusammen, dass die Trainings vom DGB Bildungswerk durchgefiihrt
werden. Er habe schon eine Affinitat zwischen dem Personalrat und den Vertretern des DGB
Bildungswerks gespurt. Und der daraus resultierende Vertrauensvorschuss sei flir seine Arbeit
eine Unterstlitzung. Diese sei umso wichtiger, als es wegen des relativ spaten Einstieg Kassels
in das Projekt nicht mdglich war, die verschiedenen Funktionsebenen an der Vorbereitung der
Trainings breit zu beteiligen. Es konnten lediglich die inhaltlichen Schwerpunkte abgestimmt
werden.

Allerdings habe er sich, so Bieker, bei der Amtsleiterrunde — einem unregelmaBigen Treffen der
obersten Verwaltungsebene — eingeladen, um veris vorzustellen. So ganz einfach durchzudrin-
gen war das nicht, er musste mit dem Hessentag 2013 und dem 1100 jéhrigen Stadtjubildum
konkurrieren. Nachfragen aus dem Gesundheitsamt, wie man die dort Beschaftigten in die
Lage versetzen kénne, besser auf die vielfaltige Kundschaft einzugehen, eréffnete dann die
Maglichkeit, Kundennahe als Anforderung an die Personalentwicklung zu erlautern. Und da
miissen dann schon auch einmal Hessentag und Stadtjubildum kurzfristig zuriickstecken.



Dienstleistungssektor vor der Aufgabe Migrantinnen und Migranten beruflich zu
integrieren

Alle vier/ fiinf Jahre, immer wenn die documenta stattfindet, schaut die Welt — zumindest die
kunstinteressierte — auf Kassel. So war das auch wieder im Sommer 2012. Die Ausstellung
pragt das Image der Stadt. Ebenfalls im Sommer 2012 fand in Kassel eine andere Ausstellung
statt.

Ein Stadtmodell fiir das Jahr 1766 und historische Stadtplane dokumentieren die Entwicklung
der Oberneustadt. Dazu kommt historisches Fotomaterial, das Eindriicke aus dem Stadtteil,
der im Zweiten Weltkrieg weitgehend zerstért wurde, lebendig werden lasst. Die Oberneu-
stadt war fiir Hugenotten errichtet worden, die ab 1685 in der Stadt Zuflucht fanden. Nir-
gendwo in Deutschland war der Anteil der aufgenommenen Hugenotten im Verhaltnis zur
einheimischen Bevolkerung groBer als in Nordhessen. Die franzésischen Glaubensfliichtlinge
waren eine groBe Bereicherung fiir die Stadt. Sie brachten hochentwickelte Handwerke mit,
etwa fir die Stoff- und Lederherstellung oder den Mdbelbau. Und es kamen Baumeister, die
die Architektur Kassels pragten.

Das Integrationskonzept der Stadt Kassel nimmt auf die Aufnahme der Hugenotten und wei-
tere Zuwanderungen Bezug und verweist darauf, ,dass Ein- und Auswanderung gerade aus
historischer Perspektive heraus als vielféltige Bereicherung und Beeinflussung der Kasseler
Stadtentwicklung zu sehen ist, die das Stadtbild bis heute pragt”. Und das wird als Parallele
zu Situation der heutigen Stadtgesellschaft gesehen.

Von den rund 193.000 Einwohnern, die in Kassel leben, haben 35 Prozent einen Migrations-
hintergrund (Ende 2010). Eine differenzierte Betrachtung erlaubt einen Blick in die Zukunft
Kassels. Von den iiber 65jahrigen haben 27,3 Prozent einen Migrationshintergrund, von den
unter 6jahrigen 54,7 Prozent. Die Stadt wird zukiinftig immer starker auf die Potenziale von
Menschen mit Migrationshintergrund angewiesen sein.

Dies gilt in Kassel nicht wie in den meisten anderen Stadten wegen einer sinkenden Bevol-
kerungszahl, die Stadt ist in den letzten Jahren sogar leicht gewachsen. Allerdings wird die
Stadt ,dlter”, die Gruppe der Menschen Uber 65 Jahre bzw. (iber dem steigenden Renten-
eintrittsalter wachst. Da liegt Kassel dann im Trend mit anderen Kommunen. Was wichtig ist:
Die Stadt hat bei der Entwicklung sozialversicherungspflichtiger Arbeitsplatze stark zugelegt.
Zwischen 2005 und 2010 stieg deren Zahl um 13,9 Prozent. Das ist mehr als das Doppelte als
der Schnitt groBer Stadte in Deutschland. Und da in der Regel neu entstehende Arbeitsplatze
nur mit qualifizierten Beschaftigten besetzt werden konnen, wird die Notwendigkeit, die Po-
tenziale von Menschen mit Migrationshintergrund zu nutzen, deutlich.

Die Arbeitsplatze, die in Kassel geschaffen wurden, sind im Dienstleistungsbereich angesie-
delt, im produzierenden Gewerbe ging die Zahl zurlick. Ohnehin ist dieser Sektor in Kassel
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eher schwach. 20 Prozent der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten arbeiten im produzie-
renden Gewerbe (einschlieBlich Baugewerbe). Uber 57 Prozent arbeiten im Dienstleistungs-
sektor, hier gab es auch die Stellenzuwéchse. Der Bereich Handel, Gastgewerbe, Verkehr liegt
relativ konstant bei rund 22 Prozent.

Die Struktur verandert sich etwas, wenn man die Region insgesamt betrachtet, das heifBt:
den Landkreis Kassel einbezieht. Dann kommt fiir das produzierende Gewerbe VW Baunatal
hinzu, wo rund 14.000 Beschaftigte arbeiten. Zum Vergleich: In der Stadt Kassel sind es ins-
gesamt etwas (iber 19.000.

Die Verlagerung der Beschaftigung in den Dienstleistungssektor ist gleichwohl eine entschei-
dende Rahmenbedingung, wenn es darum geht, die Integration von Migrantinnen und Mig-
ranten in den Arbeitsmarkt zu befordern. Diese Frage wird im Integrationskonzept thematisiert
und es werden MaBnahmen zur Unterstiitzung angestoBen. Das reicht von einem Ubergangs-
management Schule — Beruf (iber Weiterbildung generell bis zu Sprachforderung im Beson-
deren. Solche Forderansatze werden mit MaBnahmen aus dem Bundesprogramm soziale
Stadt verkniipft, das der sozialrdumlichen und infrastrukturellen Verbesserung benachteiligter
Wohnquartiere dient. In solchen Quartieren wohnen zu einem groBen Anteil Migrantinnen
und Migranten. Die Verknlpfung zeigt, dass Integration nicht nur als Querschnittsaufgabe
proklamiert, sondern auch behandelt wird.

Eines bleibt noch offen. Die Stadt — heiBt es im Integrationskonzept — ist ,, selbst Aushildungs-
betrieb, Trager von Einrichtungen und Kooperationspartner in Projekten, die eine verbesserte
Qualifizierung von Menschen mit Migrationshintergrund zum Ziel haben”. Als drittgroBter
Dienstleister — hinter dem Klinikum und der Universitdt — muss die Verwaltung auch Vorbild
dafiir sein, dass Menschen mit Migrationshintergrund dort eine berufliche Perspektive finden
konnen und Vorbild dafiir, dass die Stadt ihre kulturelle Offenheit seit dem Zuzug der Huge-
notten immer wieder neu erfindet. Das wird jetzt angegangen.




JInterkulturelle 6f‘fnung beginnt im Kopf”: Kreis Lippe — mehr Migrantinnen und
Migranten in den 6ffentlichen Dienst

Manchmal erinnert das Leben an ein Puzzle. Vieles ist zusammengebastelt und dann findet man
eher per Zufall ein wichtiges Teil, das passt. In etwa so lief es im nordrheinwestfalischen Kreis
Lippe. Eine Projektgruppe in der Verwaltung kiimmert sich seit zwei Jahren um das Thema in-
terkulturelle Offnung. Da kommt das Angebot des DGB Bildungswerks auf den Tisch, sich am
veris-Projekt zu beteiligen. ,Da haben wir erfreut zugegriffen”, sagt die Integrationsbeauftragte
des Kreises, Sabine Beine, ,weil das genau in unsere Marschrichtung passte.”

Die Idee, sich starker um Integration zu kiimmern, entstand im Rahmen der Initiative , Lippe
2020 Gemeinsam in die Zukunft”. Ein eigens dafiir eingerichtetes so genanntes Zukunftsbiiro
widmet sich Fragen und Antworten den demografischen Wandel im Kreis betreffend.

Eine eindeutige Folge des demografischen Wandels: Die Bevélkerungszahl im Kreis nimmt ab,
das Durchschnittsalter steigt und die Bevélkerung wird bunter. Der Anteil der Menschen mit Mi-
grationshintergrund liegt bei knapp 25 Prozent, der groBte Teil davon sind Spataussiedler. Fiir die
Verwaltung bedeutet dies, dass sie sich auf eine interkulturell gemischte Kundschaft einstellen
muss und dass sie bei der Personalentwicklung darauf achtet, dass Menschen mit Migrations-
hintergrund beschaftigt werden. Um dieses Ziel besser verfolgen zu kénnen, wurde im internen
Fortbildungsprogramm zunachst ein entsprechendes Projekt ausgeschrieben und Interessenten
zur Teilnahme eingeladen. So entstand die erwahnte Projektgruppe. Sie besteht zur Halfte aus
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Migrationshintergrund. Sie tagt regelmaBig und begleitet
das veris-Projekt.

Ebenfalls der interkulturellen Offnung der Verwaltung dient die Partnervereinbarung , Vielfalt
verbindet. Interkulturelle Offnung als Erfolgsfaktor”, die der Kreis am 15. August 2012 gemein-
sam mit dem Land Nordrhein-Westfalen unterzeichnet hat. Mit der Vereinbarung sollen die Ziele
der Landesinitiative , Mehr Migrantinnen und Migranten in den Offentlichen Dienst — Interkul-
turelle Offnung der Verwaltung” im Kreis Lippe umgesetzt werden. Der Kreis Lippe ist der erste
Kreis in NRW, der eine entsprechende Vereinbarung mit der Landesregierung unterzeichnet hat.

Eine zentrale MaBnahme im Rahmen der Partnervereinbarung zur interkulturellen Offnung sind
entsprechende Fortbildungen. Ob die Teilnahme verpflichtend ist oder nicht hangt vom Status
ab, erldutert Sabine Beine und benennt die dahinter stehende Philosophie: ,,Fiir unsere Fiih-
rungskrafte sind sie verpflichtend. Wir sagen: Interkulturelle Offnung beginnt vom Kopf her.” In
diese Sichtweise passe sicher auch, dass die Integrationsbeauftragte unmittelbar dem Landrat
zugeordnet ist. Integration ist Chefsache.

Fiir die anderen Beschaftigten ist die Teilnahme freiwillig. Die gesamte Auslénderbehdrde hat
—was wohl nicht Uberraschend ist — bereits geschlossen eine Weiterbildung durchlaufen. Wert
wird auch darauf gelegt, dass alle Bereiche mit hohem Kundenkontakt - der so genannte Biirger-
service - geschult werden. Das sind unter anderem die Kfz-Stelle, die Bafég-Stelle und natiirlich
der gesamte soziale Bereich.

Es gebe auch Skepsis gegeniiber der interkulturellen Weiterbildung, rdumt Sabine Beine ein. Von
einigen Fuhrungskraften, die beruflich wenig Menschen mit Migrationshintergrund begegnen,
kdnne man schon einmal héren: Was habe ich mit dem Thema zu tun? Interessanterweise sind
diejenigen, die die Weiterbildung durchlaufen haben, danach anderer Meinung. Selbst wenn das
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Thema aktuell nicht auf den Négeln brenne, werden sie in Zukunft mit interkulturellen Teams
arbeiten und Kunden mit Migrationshintergrund haben. Eine solche Erkenntnis setzt sich schnell
durch und die Betroffenen haben das Gefiihl, dass ihnen die Weiterbildung etwas gebracht hat.
Das spricht aus Sicht von Sabine Beine auch fir die Qualitat der Schulungen.

Die interkulturelle Weiterbildung ist keine spezifische Veranstaltung der Integrationsbeauftrag-
ten, einbezogen in die Planung und Durchfiihrung sind vor allem die Personalabteilung, die
Ausbildungsleitung, der Kémmerer und natirlich auch hier — Stichwort Chefsache — der Landrat.

Ausdriicklich unterstiitzt wird die interkulturelle Offnung auch vom Personalrat. Das ist einer-
seits rechtlich so festgelegt. Im novellierten Landespersonalvertretungsgesetz, das im August
2011 in Kraft getreten ist, wird als eine allgemeine Aufgabe des Personalrats genannt, ,an der
Entwicklung der interkulturellen Offnung der Verwaltung mitzuwirken”. Andererseits nimmt die
Interessenvertretung diese Regelung im Alltag auch ernst.

Was die Frage der Weiterbildung angeht, ist das angeschoben, was angeschoben werden muss.
Aber auch bei den vielen kleinen und groBen Dingen, die interkulturelle Offnung der Verwaltung
ausmachen, ist einiges auf den Weg gebracht. Ein Punkt: mehrsprachige Hinweisschilder. Die
Frage ist in Arbeit und demnachst wird in der Auslanderbehdrde gestartet. Auch der Verweis
in Stellenausschreibungen, dass die Verwaltung offen fiir Menschen mit Migrationshintergrund
ist, wird derzeit vorbereitet. Das gleiche gilt fiir interkulturelle Kompetenz als Kriterium in der
Personalbeurteilung.

Bleibt noch eines: der Anteil der Beschaftigten mit Migrationshintergrund. Die Zahlen sollen Giber
eine Mitarbeiterbefragung erst noch ermittelt werden. Aus den Personalakten 1sst sich das nicht
ohne weiteres ableiten. Fir die Auszubildenden werden allerdings die Zahlen erhoben: Am 1.
August 2012 wurden 30 Auszubildende eingestellt, 17 von ihnen haben einen Migrationshinter-
grund, was Uber 50 Prozent bedeutet.

Die Bevdlkerung schrumpft und wird alter und bunter

Wer Kreis Lippe hort oder eher Detmold, der groBten Stadt im Kreis, denkt zuallererst wohl
an das Hermannsdenkmal. Befordert wurde das aktuell sicher durch die 2000-Jahr-Feier der
Schlacht im Teutoburger Wald 2009 und die anhaltende Diskussion dartiber, ob die legendare
Schlacht nicht ganz woanders stattgefunden hat. Wie dem auch sei: Das Hermannsdenkmal ist
iber die Grenzen der Region bekannt.

Der Kreis Lippe, in seiner jetzigen Form 1973 entstanden, ist praktisch identisch mit dem ehe-
maligen Kleinstaat (und auch Freistaat) Lippe, der zuvor als Grafschaft, Fiirstentum bestand und
dies seit insgesamt fast 900 Jahren.



Der Kreis hat knapp 350.000 Einwohner. Das statistische Landesamt weist einen Anteil von
knapp sechs Prozent Auslanderinnen und Auslander auf. Die Zahl ist freilich wenig aussagekraf-
tig. Entscheidend ware die Kategorie Migrationshintergrund — und da sieht es im Kreis Lippe
ganz anders aus. Rund 25 Prozent der Bevélkerung hat einen Migrationshintergrund. Der aller-
groBte Teil sind Spataussiedler. Sie wurden im Kreis heimisch. Zundchst waren sie zugewiesen
worden. Der so genannte Konigsteiner Schilissel legt fest, wie viel Prozent der neueinreisenden
Spataussiedler einem Bundesland zugewiesen werden und das verteilt die Spataussiedler auf
die Stadte und Kreise. Der Kreis Lippe war einer der Schwerpunkte, in die Spataussiedler zuwan-
derten.

Okonomisch ist der Kreis Lippe industriell gepragt. 37,5 Prozent der sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten arbeiten im produzierenden Gewerbe. Im nordrheinwestfalischen Landesdurch-
schnitt sind es 29,5 Prozent. (Daten Dezember 2011) Die Palette der Unternehmen reicht von
Elektrotechnik {ber Holzverarbeitung und Autozulieferung bis zu Werkzeugmaschinen. GroB-
betriebe sind weniger dominierend als in anderen Teilen von Nordrhein-Westfalen. So arbeiten
ein Viertel der Industriebeschéftigten in den sieben Unternehmen mit iber 500 Beschéftigten.
In Nordrhein-Westfalen sind es 45 Prozent. Die Arbeitslosenquote betrdgt im Kreis 7,5 Prozent
(September 2012), landesweit sind es 7,9 Prozent, bundesweit 6,5 Prozent.

Auf solchen Daten kann man sich nicht ausruhen, sie sind aber auch kein Grund fiir Ubereilte
Handlungen. Die Herausforderungen sind allerdings klar: Die Kreisbevélkerung schrumpft. Von
2005 bis 2011 sank die Einwohnerzahl laut Statistischem Landesamt von 360.858 auf 349.201.

Dabei ist bemerkenswert, dass bei der natlrlichen Bevolkerungsentwicklung (Saldo aus Sterbe-
fallen und Geburten) die Negativentwicklung auf deutsche Staatsangehérige zuriickzuftihren ist
— mit einem Saldo von dber 100 pro Jahr seit 2009. Bei auslandischen Staatsangehdrigen gibt
es ein positives Saldo im niedrigen zweistelligen Bereich. Auch hier ist allerdings die statistische
Basis wieder etwas verzerrend, da mit dem Staatsangehdrigkeitsrecht von 1999 die meisten
Neugeborenen ausléndischer Eltern eine doppelte Staatsangehdrigkeit erhalten. Deutlich wird
damit allerdings der Trend.

Bei den Zu- und Fortzligen ist zwischen 2005 und 2011 ebenfalls ein negatives Saldo durch
deutsche Staatsangehdrige zu verzeichnen, und zwar durchgéngig. Bei Menschen ohne deut-
schen Pass war das Saldo in den Jahren 2005 und 2008 negativ, ansonsten im positiven Bereich.
Auch hier gilt wieder die Einschrankung, dass Auslanderinnen und Auslander und nicht Men-
schen mit Migrationshintergrund erfasst sind.

Ein weiteres Merkmal der Bevdlkerungsentwicklung ist die Verschiebung der Alterskohorten. Sol-
che Daten sind bundesweit ahnlich. Der Anteil der Alteren steigt. Im Kreis Lippe steigt der Anteil
der iber 65jahrigen entsprechend einer Vorausberechnung des Statistischen Landesamts im Jahr
2030 auf 131,7 Prozent verglichen mit dem Jahr 2008. Der Anteil der 18 bis unter 65jahrigen
sinkt von 100 Prozent (2008) auf 89,1 Prozent im Jahr 2030.

Um mit den Herausforderungen des demografischen Wandels gezielt umgehen zu kdnnen, wur-
de im Kreis Lippe ein so genanntes Zukunftsbiiro eingerichtet, das von den Themen Jugend,
Familie bis zu Integration Ideen entwickelt und Ziele erarbeitet, um den Herausforderungen des
demografischen Wandels gerecht werden zu knnen.
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Interkulturelle Offnung als Signalwirkung: Die Verwaltung der Stadt Waldkirch
setzt auf interkulturelle Fortbildung

.Die ersten interkulturellen Trainings fangen demnachst an. Die Resonanz unter den Mitarbei-
terlnnen war groB, die ersten Fortbildungen sind voll.” Die Integrationsbeauftragte der Stadt
Waldkirch, Regine Gudat, ist mit dem Ergebnis sehr zufrieden. 90 Beschaftigte der Stadtver-
waltung werden bis Ende 2014 interkulturell fortgebildet, in der Verwaltung arbeiten 369
Beschaftigte. ,Fiir uns sind die Fortbildungen ein groBer Schritt nach vorn”, findet sie, vor
allem weil auch die Fiihrungskrafte die Vorteile interkultureller Kompetenz sahen.

Interkulturelle Offnung der Verwaltung ist ein zentraler Baustein des Integrationskonzeptes der
Stadt. Der Gemeinderat beauftragte den Fachbereich Kultur, Bildung und Soziales, den Entwurf
fiir ein Integrationskonzept zu erarbeiten. Dies geschieht derzeit mit intensiver Biirgerbeteiligung
— ein wichtiges Stichwort fiir das politische Handeln in der Stadt. Die Beteiligung der Biirgerin-
nen und Biirger an politischen Entscheidungen wird gew(inscht und erfolgreich praktiziert. Fiir
das Integrationskonzept wurden verschiedene Handlungsfelder identifiziert, darunter Bildung,
Kultur, Alter, Wohnen und interkulturelle Offnung der Verwaltung als ein zentraler Bestandteil.
Derzeit wird eine umfangreiche Fragebogenaktion bei Institutionen, Unternehmen und Vereinen
ausgewertet, um einerseits herauszufinden, inwieweit diese interkulturell gedffnet sind und an-
dererseits in Erfahrung zu bringen, welche konkreten MaBnahmen zur Integration bereits umge-
setzt werden. Die Ergebnisse sollen dazu dienen, bestehendes Engagement weiterzuentwickeln
oder zu begleiten. Dabei sind alle Biirgerinnen und Biirger ausdriicklich aufgefordert, sich an
den Diskussionen zum Integrationskonzept in den verschiedensten Arbeitsgruppen zu beteiligen.

Integration — das Zusammenleben mit Menschen unterschiedlicher Herkunft gut zu gestalten
— hat in Waldkirch einen groBen Stellenwert. Bereits vor (iber 25 Jahren wurde die Auslander-
beratung als 100-prozentige Stelle im Rathaus eingerichtet, in einer Stadt mit 21.000 Einwoh-
nerinnen und Einwohnern und einem Auslénderanteil von 10 Prozent. Auch hier waren birger-
schaftliches Engagement und ein aufgeschlossener Gemeinderat verantwortlich. Regine Gudat,
die Integrationsbeauftragte, hat die Stelle seitdem inne und meint, ,nun ist die Zeit gekommen
den Blick auf uns, die Verwaltung, zu lenken. Hilfreich ist auch, dass der Stadtetag die interkul-
turelle Offnung im Blick hat und so die Wichtigkeit aufzeigt.” Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der Fachbereiche Offentliche Sicherheit, Ordnung und Biirgerservice und Planen, Bauen und Um-
welt, ebenso des Eigenbetriebs Wohnungswirtschaft beginnen mit den interkulturellen Trainings.
,Das freut mich besonders, die Trainings drfen nicht nur im sozialen Bereich stattfinden, gerade
im Blrgerservice wird von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern viel fachliche und soziale Kom-
petenz im Umgang mit Vielfalt jeglicher Art erwartet”, so Regine Gudat.

Wialdkirch erhofft sich von der Fortbildung auch eine Signalwirkung. Fiir weitere Institutionen,
Finrichtungen und Vereine kann die Beschaftigung mit interkultureller Offnung ein groBer Schritt
nach vorne sein. Die jungen Mitglieder der Sportvereine haben haufig einen Migrationshinter-
grund, ebenso sind die Interessenten flir einen Schrebergarten verschiedenster Herkuntt. Die Frage
.Wie kdnnen wir mit unterschiedlicher Herkunft gut zusammenleben?” wird sich nach und nach
in jedem Bereich des gesellschaftlichen Lebens stellen. Regine Gudat sagt, , wir sehen bereits bei
den verschiedensten Einrichtungen Interesse an interkultureller Offnung und wollen den Prozess
gut begleiten kdnnen.” Es ist eine Frage von Gerechtigkeit, dass die Vielfalt der Einwohnerinnen
und Einwohner sich auch in Entscheidungen widerspiegelt, hierfur ist Beteiligung unabdingbar.



Entschleunigte Kleinstadt zwischen Orgelbau und High Tech

Waldkirch présentiert sich als lebendige Kleinstadt mit 21.000 Einwohnern. Die Stadt Freiburg
liegt ganz in der Nahe, und doch ist Waldkirch keine Schlafstadt fiir die Breisgaumetropole.
Die Stadt hatte immer eine eigenstandige dkonomische Basis. Seit 200 Jahren werden Or-
geln gebaut, die der Stadt schon friih internationale Bekanntheit verschafft haben. Eine ganz
andere wirtschaftliche Sparte vertritt die Sick AG: Das Unternehmen mit dem Stammsitz in
Waldkirch ist einer der weltweit flhrenden Hersteller von Sensortechnik. Eine Vielzahl wei-
terer Unternehmen kommt hinzu, und durch Waldkirchs wunderschone Lage am Rand des
Schwarzwalds hat auch der Tourismus eine groBe Bedeutung.

Die Situation auf dem Arbeitsmarkt ist gut und im Vergleich besser als in Baden-Wiirttemberg.
Die Arbeitslosenquote liegt in Waldkirch bei 2,9 Prozent (September 2012). Im Kreis Emmen-
dingen ist sie mit 3,0 Prozent etwas héher, aber immer noch besser als im baden-wiirttem-
bergischen Schnitt von 3,9 Prozent. Der deutschlandweite Vergleichswert betragt 6,5 Prozent.
Bemerkenswert ist die Pendlerstruktur. Es gibt praktisch gleichviele Einpendler (4.799) wie
Auspendler (4.843), jeweils Stand Juni 2011. Das belegt noch einmal die eigenstandige 6ko-
nomische Basis der Kommune.

Die Arbeitslosenquote im Kreis Emmendingen ist in den letzten Jahren deutlich zuriickge-
gangen, von 6,3 Prozent im Jahr 2005 auf 3,0 Prozent im Jahr 2012. Der Verlauf war nicht
kontinuierlich. Nach einem Riickgang der Daten auf 3,7 Prozent im Jahr 2008 folgte ein
krisenbedingter Anstieg auf 4,3 und 4,0 Prozent in den Jahren 2009 und 2010. Erst 2011
konnte mit 3,6 Prozent der positive Trend wieder aufgegriffen werden, um dann — wie er-
wahnt — bei 3,0 Prozent zu landen.

Im Kreis Emmendingen hat es in den letzten zwei Jahrzehnten einen deutlichen Aufbau von
Beschaftigung (sozialversichert Beschaftigte und Selbststandige) gegeben. Die Zahl der Er-
werbstatigen stieg zwischen 1991 und 2009 um 15,0 Prozent. Im Vergleich dazu lag der
Anstieg in Baden-Wiirttemberg bei 9,1 Prozent. Auch hier ist ein Krisenknick zu beobachten,
der sich in der Entwicklung von 2008 auf 2009 ablesen Iasst. Hier sank die Zahl der Erwerbs-
tatigen im Kreis Emmendingen um 0,2 Prozent. In Baden-Wiirttemberg insgesamt war der
Abstieg mit 0,6 Prozent groBer.

Dass eine gesunde 6konomische Entwicklung nicht an rastlose Betriebsamkeit gekoppelt sein
muss, lasst sich im Breisgau ablesen. Waldkirch ist eine der ersten deutschen Kommunen, die sich
der aus Italien stammenden Cittaslow-Bewegung angeschlossen haben. Die Idee der ,langsa-
men Stadt” setzt auf Entschleunigung und méchte die Lebensqualitét etwa dadurch verbessern,
dass eine Vereinheitlichung der Stadte durch die Dominanz von Franchise-Unternehmen verhin-
dert wird. Die Untersttitzung kultureller Vielfalt ist ein anderes Ziel von Cittaslow. Gekoppelt ist
dies mit dem Wunsch, die eigenen Besonderheiten und Traditionen zu bewahren.
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Das Interesse an kultureller Vielfalt spielt auch fiir die interkulturelle Offnung der Verwaltung
eine groBe Rolle. Waldkirch bietet Heimat, weil es (iberschaubar ist, und doch ist Stadtent-
wicklung notwendig. Dabei ist Waldkirch nicht nur heile Welt im Breisgau — wie Uberall gibt
es auch hier Wohngebiete, die schlecht angesehen sind. Bezahlbarer, stadtischer Wohnraum
fihrte in einem Gebiet dazu, dass tberwiegend Familien mit mehreren Kindern und Men-
schen mit Migrationshintergrund zuzogen. Intensive Stadtteilarbeit und ein angesehenes
Mehrgenerationenhaus haben dazu beigetragen, dass sich das Wohngebiet immer mehr aus
der Stigmatisierung befreien kann. Die Vielfaltigkeit durch Zuwanderung aktiv zu nutzen, Po-
tenziale zu erkennen und auch zu wecken, gemeinsam die Stadt zu gestalten, das alles soll
nun im Mittelpunkt stehen. Bei diesem Prozess werden motivierte Akteure, gut fortgebildete
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, auch der Verwaltung gebraucht. Der Fokus liegt dabei auf
der Bereicherung, die Waldkircherinnen und Waldkircher aus tiber 96 Herkunftslandern fiir die
Stadt bedeuten.




DGB Bildungswerk: Sie haben 2007 einen
ersten Integrationskongress durchgefiihrt.
Das Thema ist bei Ihnen im Kreis also schon
ldnger auf der Tagesordnung. Was sind die
Motive und die AnstéBe flr das Engage-
ment?

DGB Bildungswerk: Integration steht oben
auf der Tagesordnung und ist deshalb auch
Chefsache...

DGB Bildungswerk: Ihr Kreis verzeichnet
seit einiger Zeit ein negatives Bevolkerungs-
wachstum, gleichzeitig braucht ihre Region,
die industriell strukturiert ist, kiinftig gut
ausgebildete Fachkrafte. Ist Integration vor
diesem Hintergrund auch eine ékonomische
Frage fiir den Kreis?

DGB Bildungswerk: Eine Reihe von Unter-
nehmen hat die Charta der Vielfalt unter-
schrieben. Ist das ein Hinweis darauf, dass
das Thema Integration im Kreis insgesamt
angekommen ist?

Interview mit Friedel Heuwinkel, Landrat fiir den Kreis Lippe

Bei uns im Kreis und in Ostwestfalen-Lippe insgesamt leben viele Biirgerin-
nen und Blrger mit Migrationshintergrund. Und fiir uns ist klar: Die Menschen, die mit ihren
Familien dauerhaft zu uns kommen, wollen wir gerne integrieren. Aber noch etwas ist wichtig:
Die Welt wéchst immer mehr zusammen. Betriebe und auch Organisationen sind global ori-
entiert. Deshalb muss auch die Integration von Menschen, die vielleicht nur aus beruflichen
oder auch anderen Griinden fir eine begrenzte Zeit zu uns kommen, ein Thema sein. Somit
steht Integration bei uns ganz oben auf der Tagesordnung. Ich glaube dbrigens, dass es fir
alle kommunalen Bereiche in den nachsten Jahren sogar noch wichtiger werden wird.

Ganz genau. Wenn es ein Thema gibt, das einem besonders wichtig ist,
muss man sich damit auch als Chef identifizieren. Das gilt fiir Verwaltungen ebenso wie fiir
Betriebe. Ich bin der Meinung, wenn Menschen zu uns kommen, ist es unsere biirgerschaftli-
che Pflicht, sich mit ihnen auseinanderzusetzen, ihre Kultur zu verstehen und auch zu respek-
tieren. Chefsache heiBt nun aber nicht, dass ich alles alleine mache. Wir haben eine Integra-
tionsbeauftragte benannt und weitere kompetente Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich
kiimmern. Verantwortlich bin dennoch ich. Das hat auch den Vorteil, dass die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sehen, dass der Chef ganz und gar hinter der Thema steht.

Richtig ist, dass die Bevdlkerungszahl sinkt. Dazu muss man sehen, dass
wir in den 1990er Jahren viele Spétaussiedler aus Russland aufgenommen haben, insgesamt
Uber 30.000. Darunter waren sehr viele Kinder, von denen ein GroBteil in andere Kommunen
gezogen ist. Das erklart aber nur einen Teil des Riickgangs. Hinzu kommt die demografische
Entwicklung, wie wir sie Gberall in Deutschland kennen. Richtig ist auch, dass wir in unseren
mittelstandischen Betrieben, die hochwertige Qualitatsprodukte herstellen und weltweit aktiv
sind, gut ausgebildete Fachkrafte brauchen. Von daher ist Integration auch eine ékonomische
Frage. Und je mehr Menschen wir vor Ort zu Fachkraften entwickeln kénnen, desto besser
geht es diesen und desto besser geht es dem Kreis. Und ich glaube: Wenn die Menschen sich
in unsere Region eingebunden fiihlen, wenn sie die Sprache sprechen und wir sie bei ihren Be-
mihungen unterstiitzen, werden sie die Fachkrafte von morgen sein. Das hilft den betroffenen
Migrantinnen und Migranten ebenso wie es am Ende uns allen hilft.

Ich glaube schon. Wir haben im Jahr 2009 als Kreis die Charta der Vielfalt
unterschrieben und mit uns viele Unternehmen. Weitere sind dann gefolgt. Darliber habe
ich mich ganz besonders gefreut. Fiir uns war es wichtig, dass das Thema angekommen ist.
Denn Sinn hat es nur, wenn wir WeiterbildungsmaBnahmen und Schulungen fiir Menschen
mit Migrationshintergrund durchfihren, die die Betriebe am Ende auch einstellen. Die Perso-
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DGB Bildungswerk: Sie gehen jetzt als Ver-
waltung verstarkt eine interkulturelle Off-
nung an, machen die entsprechenden Schu-
lungen in dem veris-Projekt. ..

DGB Bildungswerk: Herr Heuwinkel, wir
danken Ihnen fiir dieses Interview.

nalentwicklung in den Betrieben muss so ausgerichtet sein, dass auch Menschen mit Mig-
rationshintergrund gerne aufgenommen werden. Darum ist die Charta der Vielfalt von ganz
besonderer Bedeutung, sie hilft, Menschen mit Migrationshintergrund einen Weg zu ebnen.
Und die Charta wird auch gelebt. Es gibt eine enge Zusammenarbeit der Verwaltung mit Be-
trieben, etwa bei gemeinsamen Weiterbildungs- und SchulungsmaBnahmen.

Ich glaube, das Thema Integration ist bei uns in Lippe angekommen, auch weil wir es ange-
schoben haben, woriiber ich mich sehr freue. Denn Sie kénnen noch so viel zur Chefsache er-
klaren, wenn es im Haus nicht angenommen wird, hilft das nicht weiter. Diesbeziiglich haben
wir mit unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sehr viel erreicht. Es ist uns gelungen, das
Thema Uber die Grenzen hinaus erstrahlen zu lassen.

Bei dem Projekt zur interkulturellen Offnung haben wir uns auf die Fahne
geschrieben, den Zusammenhalt unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit und ohne Mi-
grationshintergrund voran zu bringen. Interkulturelle Weiterbildung ist fiir das tagliche Leben
von entscheidender Bedeutung. Wie gehe ich auf Menschen aus anderen Kulturen zu? Wie
kann ich ihnen verdeutlichen, dass sie willkommen sind? Das fangt mit ganz kleinen Dingen
an, etwa beim Essen oder beim Wissen um Feiertage aus anderen Kulturen. Wir haben uns
gesagt: Als erstes muss das Thema in die Képfe der Verwaltungsspitze. Deshalb hat die Ver-
waltungsspitze — Landrat, Fachbereichsleiter, Fachgebietsleiter — als erstes eine entsprechende
Schulung durchlaufen. Das unterstreicht letztlich auch in den Képfen der Beschaftigten die
Bedeutsamkeit des Themas.

Die Beschaftigung mit interkultureller Offnung hat noch einen anderen Effekt. Man denkt
darliber nach, wie man etwas besser, d.h. im Sinne von offener auf die anderen Beschéftigten
zugehen kann, ganz unabhéngig von der Herkunft. Und sei es, dass man zu Beginn der Arbeit
der neuen Kollegin oder dem neuen Kollegen einen freundlichen Satz sagt.




Die Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter aus dem Fachbereich 3, den Hartmut Bergmann
in der Stadt Waldkirch leitet, haben sehr viel mit Menschen zu tun. Und da der Fachbereich
, Offentliche Sicherheit und Ordnung, Biirgerservice” fiir die 6ffentliche Ordnung zustandig
ist, miissen schon einmal etwas unangenehmere Dinge erledigt werden, etwa die Ausstel-
lung von BuBgeldbescheiden bei der Uberwachung des Verkehrs. Wenn in solchen Situationen
Menschen unterschiedlicher kultureller Herkunft aufeinandertreffen, kann es schon einmal zu
Konflikten kommen, die es bei einer anderen Konstellation nicht gabe.

Als Hartmut Bergmann zu einer Einflhrung in das veris-Projekt eingeladen wurde, um etwas
iiber interkulturelle Kompetenz zu erfahren, sagte er sofort zu. Und die Teilnahme hat Erwar-
tungen geweckt: ,Ich verspreche mir fir die Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter fiir ihre
tagtagliche Praxis beim Umgang mit Menschen mit Migrationshintergrund das nétige Riist-
zeug zu bekommen. So konnen einerseits Konflikte vermieden werden, andererseits konnen
sie den Menschen, die anders gepragt sind, eher gerecht werden.”

Zum Zustandigkeitsbereich Hartmut Bergmanns gehért auch die Auslanderbehorde. Dort
werden rund 2600 Kundinnen und Kunden betreut, ein groBer Anteil davon sind Nicht-EU-
Auslander. Da geht es dann darum, ob diese ein Aufenthaltsrecht haben oder nicht. Hier sieht
Hartmut Bergmann eine besondere Notwendigkeit interkultureller Kompetenz. Die Sachbe-
arbeiterinnen und Sachbearbeiter kénnen sich schwer in die Situation ihres Gegenubers hin-
einversetzen, diese wiederum kénnen die Gesetzeslage und die darauf basierenden Entschei-
dungen schwer nachvollziehen. Beiden Seiten aber ist klar, dass ein Entscheid weit reichende,
bisweilen existenzielle Folgen hat.
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Neben diesem sicher sehr schwierigen Bereich gibt es dann auch mehr oder weniger kleine
Dinge, mit denen man aber umgehen kénnen muss. Wenn etwa ein Kunde einer Sachbearbei-
terin sagt, sie solle ihren Chef holen, er mdchte sich nicht von einer Frau bedienen lassen. Hier
sei es wichtig, auf eine solche Situation vorbereitet zu sein.

Aus Sicht von Hartmut Bergmann ist fiir die interkulturelle Weiterbildung die Frage ganz wich-
tig: Erleichtert es die Arbeit? Die Arbeit soll biirgernah und schnell erledigt werden. Wenn auf
Menschen mit Migrationshintergrund eingegangen werden kann, ist das biirgernah und wenn
potenzielle Konflikte vermieden werden, geht es schneller. Von daher halt er diese Weiterbil-
dung fiir sinnvoll.

Sinnvoll, aber eher mit Blick in die Zukunft, ist sie auch in der Innenwirkung der Verwal-
tung. Derzeit sind Beschaftigte mit Migrationshintergrund eher selten. Eine Ausnahme ist der
Reinigungsbereich, der nicht outgesourct ist. Die Verwaltung wird interkulturell gemischter
werden — da ist sich Hartmut Bergmann sicher — und die Zusammensetzung der Gesellschaft
widerspiegeln. Deshalb sei es wichtig, sich schon frihzeitig durch Weiterbildung auf diese
Situation vorzubereiten.

Die eigentlichen Schulungen fangen jetzt erst an. Durch seinen Einblick in das Projekt konnte
Hartmut Bergmann den Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeitern seines Fachbereichs ver-
sichern, dass es nicht akademisch, sondern praxisnah zugeht. Er hatte keine Mihe, Anmel-
dungen fir die beiden ersten Seminare zu bekommen. Die Zielvorgabe ist eindeutig: ,Jetzt
erwarten wir einfach praktische Handreichungen.”

Und auch in einer anderen Frage ist Hartmut Bergmann ganz praxisnah. Er findet es gut, dass
die Weiterbildung im Haus stattfindet. Zumeist geht es sonst nach Stuttgart oder Karlsruhe.
Stundenlang fur die An- und Abreise im Zug zu sitzen, ist aus seiner Sicht aber wenig effektiv.



Wer (ber die bekannten Suchmaschinen im Internet nach interkultureller Kompetenz oder
interkultureller Offnung sucht, bekommt nach einem Wimpernschlag tiber zweieinhalb Millio-
nen Angebote zum Nachschlagen. Dass der unstrukturierte Informationswust im Netz wenig
mit den Kenntnissen der Menschen Uber das Thema zu tun hat, wissen diejenigen, die vor Ort
Schulungen und Trainings zum Thema interkulturelle Kompetenz durchfiihren.

Gleichwohl haben die Teilnehmerinnen und Teilnehmer Erwartungen, wenn sie an einer Wei-
terbildung teilnehmen. Und diese Erwartungen werden — berichtet Fessum Ghirmazion vom
DGB Bildungswerk Bund, der als Trainer im veris-Projekt aktiv ist — sehr friihzeitig thematisiert,
und zwar bevor das Programm iiberhaupt vorgestellt wird: Was erwarten sie von sich, was von
der Gruppe, was von der Moderation und was von den Inhalten?

Viele Erwartungen sind vordergriindig unkonkret. Die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer wissen nicht so recht,
was sie erwartet, denn sowohl das Thema als auch
die Veranstaltungsform - ein Training - ist den Meisten
fremd. Da sie aber mit offenen Augen durch die Ge-
sellschaft gehen ist ihnen klar, dass dieses Land inter-
kulturell gepragt ist. Sich darauf einstellen zu wollen,
ist dann doch sehr konkret. Andere erleben das bunte
Deutschland — bisweilen durchaus auch konfliktgeladen
— in ihrem beruflichen Alltag. Sie arbeiten in der Aus-
landerbehorde, im Job-Center, im Ordnungsamt und so
weiter — da, wo sie ganz nah mit Menschen zu tun ha-
ben. Gerade aus dieser Gruppe aber auch von anderen
Teilnehmerinnen und Teilnehmern, unabhéngig von den
Verwaltungsbereichen, in denen sie arbeiten, wird von
einigen die konkrete Erwartung formuliert, etwas Uber
einzelne Kulturkreise und deren spezifische Pragungen
zu erfahren: ,Was muss ich Uber ,die Russen’ wissen,
um angemessen handeln zu kénnen?” Oder auch: , Wie
ticken eigentlich ,die Italiener'?" Es sei durchaus Uberle-
genswert, mogliche Seminare anzubieten, die differen-
Zierte Hintergrundinformationen zu speziellen Gruppe
thematisieren, findet Fessum Ghirmazion. Dabei musse
allerdings strickt darauf geachtet werden, dass damit
kein Schubladendenken produziert wird.

Im Projekt veris liegt der Ansatz vor allem darauf, insge-
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samt zu lernen mit Vielfalt umzugehen. Warum dies Erfolg versprechender ist, ldsst sich an
den Projektpartnern plastisch darstellen. In einer Pressemitteilung des Kreises Lippe heiBt die
Uberschrift , Von Agypten bis Zypern — Kreis Lippe Heimat fiir Menschen aus 140 Nationen”.
Und da kein Land homogen ist, miisste man die 140 mit dem Faktor x multiplizieren, um auf
die Anzahl der Seminare zu kommen, die jemand durchlaufen miisse, um entsprechend alle
Nationalitaten abzudecken. Vorgeschaltet waére dann allerdings ein Seminar mit Beteiligten
aus den Projektstandorten Kreis Lippe, Kassel, Waldkirch, Titel: Wie ticken die Ostwestfalen,
die Nordhessen und die Stidbadener?

Es geht im veris-Projekt also vorrangig darum, zu lernen mit Situationen umzugehen, in denen
kulturelle Vielfalt und / oder Migration eine Rolle spielt. Entscheidend dabei ist die Teilneh-
menden fiir die kulturelle Vielfalt zu sensibilisieren und sie zugleich handlungskompetent zu
machen. Dabei sollen sie ihren individuellen und authentischen Weg finden. Eine solche Sen-
sibilisierung ist nur moglich, wenn auch die eigene Situation reflektiert wird. Wie erlebt ein
Kunde mit Migrationshintergrund, der beraten werden will, die Situation? Oft geht es dabei
eher um das Wie als um das Was — also weniger um die Sache, als um die Art der Kommuni-
kation. Dafiir gibt es kein Patentrezept. Die konkrete Situation hangt immer auch davon ab,
welche Personen in welchem Kontext mit welchen Interessen kommunizieren.

Und es gibt noch einen wichtigen Zusammenhang: Das Handeln in konkreten Situationen
widerspiegelt zu einem guten Teil immer auch die Ausrichtung der Organisation insgesamt. Es
fiihre nicht sehr viel weiter, meint Fessum Ghirmazion, wenn Beschaftigte ein Training durch-
laufen haben, ihre gelernten Fertigkeiten aber in eine unveranderte Organisation einbringen
sollen. Tatsachlich nachhaltig wirkt ein Training nur, wenn sich auch die Organisation veran-
dert. Hier liegt dann auch der groBe Vorteil von veris. Es geht nicht allein um Trainings bei dem
es vor allem um die Fortbildung des Individuums geht. Parallel gibt es Coachings, Workshops,
Tagungen, Fachgespréache, alles mit dem Ziel, eine interkulturelle Offnung der Organisation zu
beférdern. Wenn beides — Qualifizierung der Beschaftigten und Offnung der Organisation —
Hand in Hand gehen, kann ein nachhaltiger Erfolg sichergestellt werden.

Das Ziel ist keine Offnung um der Offnung Willen. Es geht vielmehr darum, die Arbeit dadurch
zu erleichtern, dass Konflikte minimiert und Ablaufe dadurch effektiver gestaltet werden. Das
schlieBt auch eine groBere Zufriedenheit aller Beteiligten mit ein. Wenn sich die interkulturelle
Offnung nach innen, in gemischten Teams, auswirkt, fiihrt das zu einem besseren Betriebskli-
ma, was flir sich genommen bereits ein Produktivitatsfaktor ist. Wirkt interkulturelle Kompe-
tenz nach auBen, bewirkt sie eine groBere Kundennahe. Gleichzeitig ist das gesellschaftlich
gesehen ein Stiick Gleichbehandlung.

Eine Ubung, die ein wenig veranschaulichen kann, wie ein Training ablauft, ist das so ge-
nannte Identitatsmolekl. Dabei geht es zunachst darum, sich seine eigene Identitat zu ver-
gegenwartigen. Dazu sollen sich die Teilnehmenden und bis zu finf verschiedenen Gruppen-
zugehdrigkeiten zuordnen, die sie als wichtige Elemente der eigenen Identitat bestimmen.
Fessum Ghirmazion ordnet sich zum Beipsiel der Gruppe der Deutsch-Eritreer zu. Dann ordnet
er sich der Gruppe Manner zu, weil er fir sich erkannt hat, dass es in unserer Gesellschaft
einen Unterschied macht, ob jemand als Mann oder Frau sozialisiert wird, und sein Geschlecht
somit auch eine starke Pragekraft hatte und auch immer noch hat. Eine weitere Zugehdrigkeit:
politisch denkender Mensch.
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Andere Zuordnungen als Herkunft oder Geschlecht, sind zum Beispiel Religion, Arbeitsleben,
Hobby und so weiter. Auf einem DIN A4-Blatt geschrieben, kommt der Name in die Mitte
und die fiinf Gruppenzugehdrigkeiten werden wie Atome dazu geschrieben — so entsteht ein
personliches Identitatsmolekdl. Nach der Einzelarbeit sollen die Teilnehmenden sich mit einer
zweiten Person dber ihr Identitatsmolekil austauschen und auch tber Vor- und Nachteile der
einzelnen Gruppenzugehdrigkeiten sprechen.

In einem zweiten Schritt werden die einzelnen , Atome” jeweils auf eine Karteikarte geschrie-
ben und auf dem Boden inmitten des Sitzkreises gelegt. Indem gleiche Gruppen, wie zum Bei-
spiel alle Herkunftskarten zusammengelegt werden, 1asst sich erkennen, welche Zuordnungen
wie haufig vorkommen.

Daran schlieBt sich die Aufstehlibung an. Die Teilnehmenden setzen sich auf Stihlen in einen
Kreis um das Meer an Karteikarten herum. Der Trainer liest die Karten einzeln vor. Wer sich
zugehorig fiihlt, steht auf. Beispiel: , Arbeitnehmer”. Da stehen sicher sehr viele auf. Wenn da
steht , deutsch und tiirkisch” sind es nur wenige. Durch diese Ubung kénnen die Teilnehmen-
den das Gefiihl erfahren, in der Minderheit oder Mehrheit zu sein. Der Trainer kann das noch
intensivieren, indem er das Stehen verlangert.

Die Ubung zeigt auch, dass interkulturelle Kompetenz nicht damit beginnt, iiber andere Kultur-
kreise zu reden, sondern (iber die eigene Identitét im Vergleich mit anderen: Wo gibt es Gemein-
samkeiten? Wo gibt es Unterschiede? Aus diesem Grund wird sie auch relativ zu Beginn des Trai-
nings durchgefiihrt: Um Uber die eigene Identitat und dem was einem wichtig ist nachzudenken.

In einem abschlieBenden Schritt wird noch einmal gemeinsam diskutiert, welche Teilidentita-
ten, z.B. in der Verwaltung, fehlen oder selten sind. Das kénnen Menschen mit Behinderung
sein, Menschen mit Migrationshintergrund oder auch Frauen in bestimmten Positionen Die
Frage ,wer fehlt?” ist fiir den Blick auf die Zusammensetzung in der Verwaltung wichtig.
Denn so kann auch nochmal gepriift werden, ob sie den Querschnitt der gesellschaftlichen
Realitat abbildet. Die Ubung dauert insgesamt etwa eine bis eineinhalb Stunden.
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Weiterbildung wird durchaus ambivalent erlebt. Einerseits ist es anregend, einmal vom
Schreibtisch wegzukommen und einen anderen Blick auf die Dinge des Arbeitsalltags zu wer-
fen und Neues zu leren. Andererseits kann eine Weiterbildung vollig quer kommen, wenn
zum Beispiel der Schreibtisch voll ist und keine Aussicht besteht, dass es in den nachsten
Wochen weniger wird.

Der Personalrat hat in solchen Konstellationen durchaus die Aufgabe darauf hinzuweisen,
wenn Kolleginnen und Kollegen durch Schulungen iiberlastet werden. Und dann gibt es eben
bisweilen den Widerspruch, dass Beschaftigte wegen Uberlastung eine Weiterbildung nicht
wahrnehmen mégen, die ihnen die Arbeit erleichtert.

Die interkulturellen Trainings im Rahmen des veris-Projekts kdnnen in solche Konstellationen
fallen. ,Der Umgang mit unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden ist wohl deshalb so
schwierig, weil man zu wenig weiB, weil man in konkreten Situationen unsicher ist, wie man
handeln soll. Ich hoffe, dass die Kompetenzen, die die Kolleginnen und Kollegen in den Trai-
nings erwerben ihnen dabei helfen, in der Arbeit besser mit Situationen umgehen zu kdnnen,
die mit einem unterschiedlichen kulturellen Hintergrund zusammenhangen” — so die Perso-
nalratsvorsitzende Fazilet Karakas-Blutte.

Deshalb wird der Personalrat an diesem Punkt aktiv und unterstltzt das Projekt. Er war zuvor
auch Uber das neue Integrationskonzept der Stadt Kassel, das vom Zukunftsbiiro entwickelt
wurde, in einer Informationsveranstaltung informiert worden. Die interkulturelle Offnung der
Verwaltung ist ein Ziel, das im Rahmen dieses Konzepts formuliert wurde. Der Personalrat
sieht sich da durchaus auch in der Mitverantwortung. Denn interkulturelle Offnung kann nicht
nur von oben eingefiihrt werden, sondermn muss auch bei den Beschaftigten gelebt werden.

Um auch nach auBen deutlich zu machen, dass der Personalrat das Projekt mittragt, nehmen
Mitglieder der Interessenvertretung gemeinsam mit der Personalabteilung an dem ersten
Workshop zum Thema interkulturelle Offnung teil. Damit solle den Kolleginnen und Kollegen
signalisiert werden, so Fazilet Karakas-Blutte, ,das Projekt soll nicht aufgedriickt werden bzw.
aufgesttilpt werden. Wir halten das Projekt fiir wichtig, wichtig fiir alle Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter. Wenn ihr glaubt, ihr braucht die Fortbildung, nehmt sie wahr. Die Mglichkeit gibt es.”
Zwang wrde der Personalrat ablehnen. Wenn jemand partout nicht will, soll man es erst einmal
gut sein lassen, vielleicht hat er/sie sich auf eine andere Weise Kompetenzen in diesem Feld
angeeignet, meint Fazilet Karakas-Blutte. Allerdings kdnnte man die Betreffenden im folgenden
Jahr noch einmal ansprechen, etwa auch fir die Fortbildungen, die bereits von der Personalab-
teilung angeboten werden, zum Beispiel die ,, Interkulturelle Orientierung in der Stadtverwaltung
Kassel”, die Impulse fiir die eigene professionelle Praxis geben soll. An diesen Fortbildungen
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haben bereits eine Reihe von Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltung teilgenommen.

Der Personalrat macht sich aber nicht nur fir die Trainings stark, er unterstiitzt das Projekt ins-
gesamt. Dabei sieht Fazilet Karakas-Blutte vorrangig zwei Ziele , die auch im Integrationskon-
zept der Stadt Kassel formuliert sind: Den Umgang mit Kunden mit Migrationshintergrund fur
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter leichter zu machen und auch die interkulturellen Kom-
petenzen in der Zusammenarbeit in einer interkulturell gemischten Belegschaft zu starken.
Und: Den Anteil von Beschaftigten mit Migrationshintergrund bei der Personalgewinnung
nicht aus dem Blick zu verlieren. Letztlich sollte sich die Bevélkerungsstruktur in der Verwal-
tung wiederspiegeln. Da sieht sie Kassel aber bereits auf einem sehr guten Weg.

Die Personalratschefin hat auch schon fiir sich selbst Gewinn aus dem Projekt gezogen. Im
ersten Workshop sei ihr klar geworden, ,,wie man im Grunde genommen ganz unbewusst mit
Voreingenommenheiten behaftet sein kann und wie wichtig es ist, sich in einer Gesprachsrun-
de offen damit auseinandersetzen zu kénnen”.

Bei alledem weil3 Fazilet Karakas-Blutte immer auch aus personlichem Erleben wovon sie
redet. Sie selbst hat einen tiirkischen Migrationshintergrund.

Anders als das Betriebsverfassungsgesetz, das ein Bundesgesetz ist, wird die Mitbestimmung
im offentlichen Dienst (iber die Personalvertretungsgesetze der Bundeslander geregelt. In den
Gesetzen ist unter anderem festgelegt, dass Personalrat und Arbeitgeber darauf zu achten
haben, dass eine Gleichbehandlung aller Beschaftigten stattfindet. Daneben wird bei den
allgemeinen Aufgaben des Personalrats noch einmal die Gleichbehandlung von Beschaftigten
mit Migrationshintergrund aufgegriffen. Diese allgemeinen Aufgaben sind nicht etwas, das
der Personalrat tun oder lassen kann, sie sind vielmehr verpflichtend. Bei den Formulierungen
gibt es durchaus Unterschiede. So wird nur im nordrheinwestfalischen Gesetz die interkultu-
relle Offnung explizit erwahnt.

Im Folgenden werden die entsprechenden Passagen der Bundeslander dokumentiert, in de-
nen es Projektpartner gibt.

Landespersonalvertretungsgesetz fiir das Land Nordrhein-Westfalen Fassung
vom 5. Juli 2011

§62

.Dienststelle und Personalvertretung haben darliber zu wachen, dass alle Angehdrigen der
Dienststelle nach Recht und Billigkeit behandelt werden, insbesondere, dass jede Benachteili-
gung von Personen aus Grlinden ihrer Rasse oder wegen ihrer ethnischen Herkunft, ihrer Ab-
stammung oder sonstigen Herkunft, ihrer Nationalitdt, ihrer Religion oder Weltanschauung,
ihrer Behinderung, ihres Alters, ihrer politischen oder gewerkschaftlichen Betdtigung oder Ein-
stellung oder wegen ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitét unterbleibt.”
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§ 64

.Der Personalrat hat folgende allgemeine Aufgaben: (...)

8. an der Entwicklung der interkulturellen Offnung der Verwaltung mitzuwirken und die Ein-
gliederung von Beschéftigten mit Migrationshintergrund in die Dienststelle sowie das Ver-
standnis zwischen Beschaftigten unterschiedlicher Herkunft zu férdern”

Landespersonalvertretungsgesetz - LPVG fiir das Land Baden-Wiirttemberg in
der Fassung vom 1. Februar 1996

§67

+Allgemeine Grundsatze fir die Behandlung der Beschdftigten

(1) Dienststelle und Personalvertretung haben dariiber zu wachen, dass alle Angehérigen der
Dienststelle nach Recht und Billigkeit behandelt werden, insbesondere, dass jede Benachtei-
ligung von Personen aus rassistischen Griinden oder wegen ihrer ethnischen Herkunft, ihrer
Abstammung oder sonstigen Herkunft, ihrer Nationalitdt, ihrer Religion oder Weltanschau-
ung, ihrer Behinderung, ihres Alters, ihrer politischen oder gewerkschaftlichen Betatigung
oder Einstellung oder wegen ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitat unterbleibt. Da-
bei missen sie sich so verhalten, dass das Vertrauen der Beschéftigten in die Objektivitat und
Neutralitat ihrer Amtsfihrung nicht beeintrachtigt wird. Der Leiter der Dienststelle und die
Personalvertretung haben jede parteipolitische Betatigung in der Dienststelle zu unterlassen;
die Behandlung von Tarif-, Besoldungs- und Sozialangelegenheiten wird hierdurch nicht be-
rihrt.”

§ 68

+Allgemeine Aufgaben der Personalvertretung

(1) Die Personalvertretung hat folgende allgemeine Aufgaben: (...)

6. die Eingliederung ausléndischer Beschdftigter in die Dienststelle und das Verstandnis zwi-
schen ihnen und den deutschen Beschaftigten zu fordermn”

Hessisches Personalvertretungsgesetz vom 24. Marz 1988, giiltig ab 01. 01. 2004,
giiltig bis 31. Dezember 2014

§61

(1) Dienststelle und Personalrat haben darlber zu wachen, dass alle in der Dienststelle tati-
gen Personen nach Recht und Billigkeit behandelt werden, insbesondere, dass jede Benach-
teiligung von Personen aus Griinden ihrer Rasse oder wegen ihrer ethnischen Herkunft, ihrer
Abstammung oder sonstigen Herkunft, ihrer Nationalitat, ihrer Religion oder Weltanschau-
ung, ihrer Behinderung, ihres Alters, ihrer politischen oder gewerkschaftlichen Betatigung
oder Einstellung, ihres Geschlechts oder wegen ihrer sexuellen Identitdt unterbleibt. Der Leiter
der Dienststelle und die Personalvertretung haben bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben nach
diesem Gesetz jede parteipolitische Betdtigung in der Dienststelle zu unterlassen; die Behand-
lung von Tarif-, Besoldungs- und Sozialangelegenheiten wird hierdurch nicht berihrt.”

§62

.(1) Der Personalrat hat folgende allgemeine Aufgaben: (...)

7. die Eingliederung auslandischer Beschaftigter in die Dienststelle und das Verstandnis zwi-
schen ihnen und den deutschen Beschaftigten zu fordemn”



Die interkulturelle Offnung einer Verwaltung — wie jeder Organisation — lasst sich nicht errei-
chen, indem man irgendwo einen Schalter umlegt. Eine Verwaltung ist von den Menschen, die
darin arbeiten, abhangig. Wo Veranderungen dekretiert werden, andert sich zumeist nichts.
Informieren, Sensibilisieren, Uberzeugen sind Elemente, die ineinandergreifen missen, um die
Beschaftigten auf dem Weg der interkulturellen Offnung mitnehmen zu kénnen.

Ein Instrument in diesem Zusammenhang, das im Rahmen des veris-Projekts angeboten wird,
ist Coaching. Im Allgemeinen zielt der Begriff Coaching eher etwas schillernd auf Kompetenz-
entwicklung, vor allem von Fiihrungskraften. Im Rahmen von veris wendet sich das Coaching-
Angebot an alle Akteure der interkulturellen Arbeit von der/ dem Integrationsbeauftragten bis
zur Gruppenleiterin in einem Kindergarten.

Inhaltlich gehe es nicht um Beratung, erldutert Jens Nieth, der fiir das DGB Bildungswerk
Bund die Coachings durchflihrt, sondern um eine Methode der Veranderungsarbeit, mit der
versucht wird, Menschen dabei zu unterstiitzen, selbst Ldsungen zu finden und ihre eigenen
Ressourcen zu entdecken. Die Situationen, die behandelt werden kdnnen sind so vielféltig wie
die Menschen, die ins Coaching kommen. Im Zusammenhang mit interkultureller Offnung
kann es zum Beispiel sein — so Jens Nieth —, das jemand sagt: Ich bin Gruppenleiter im Aus-
landeramt oder Zugfihrer bei der Feuerwehr, mein Arbeitsalltag ist in hohem MaBe interkul-
turell gepragt und er fiir sich lernen machte, produktiv damit umzugehen. In einem Coaching
bekommt der Betreffende dann keine Ratschldge, mach dies und jenes, sondern wird in die
Lage versetzt, fiir sich selbst herauszufinden, wie er Dinge bewertet und entsprechend han-
delt. Dabei ist es wichtig, ber eine lineare Ursache-Wirkungsbeziehung hinaus zu gehen und
Wechselseitigkeiten und in Wechselwirkungen, z. B. zwischen Person, Rolle, Funktion, Auftrag
und Organisation mit in den Blick zu nehmen.

Die Coachings dienen im Rahmen von veris unter anderem dazu, die Informationen und Sen-
sibilisierungen aus den Trainings insofern nachhaltig zu gestalten, als dass Teilnehmerinnen
und Teilnehmer und vor allem auch Menschen, die in verantwortlicher Position den Prozess
der interkulturellen Offnung vorantreiben, begleitet und unterstiitzt werden, wenn sie das
Gelernte flir sich vertiefen und in der Praxis anwenden wollen. Ein Beispiel ist etwa die Fa-
higkeit unterscheiden zu kdnnen, ob ein aufgetretener Konflikt kulturelle Hintergriinde hat
oder ob ganz einfach zwei Menschen aufeinandertreffen, die miteinander nicht klar kommen.
Fiir beide Konstellationen sind natiirlich vollig unterschiedliche Wege der Konfliktbewaltigung
bzw. Konfliktldsung notig.

Ein Coaching ist ergebnisoffen. Und da der AnstoB fir einen Prozess des Nachdenkens und
der Selbstreflektion immer auch sehr private Dimensionen hat, ist Coaching auch eine sehr
sensible und vertrauliche Angelegenheit. Die Verantwortung dafir, woriiber im Coaching ge-
sprochen wird liegt bei demjenigen, der gecoacht wird. Der Coach trdgt die Verantwortung
dafiir, dass der Inhalt der Gesprache vertraulich bleibt.
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Das Beispiel ist alt und durch zahllose Proseminare zur Wissenschaftstheorie gerauscht,
gleichwohl aber nach wie vor anschaulich: Wenn zwei Leute sich einen Apfel teilen, hat jeder
hinterher einen halben Apfel. Wenn sie ihr Wissen teilen, hat jeder hinterher doppeltes Wissen,
ist also reicher geworden. Einen Apfel zu teilen ist freilich sehr viel einfacher als Wissen.

Ein probates Mittel Wissen zu teilen, ist seit jeher Kommunikation auf unterschiedlicher Art
und Weise. Und eben solch ein Austausch wird im veris-Projekt organisiert, durch Fachge-
sprache, Tagungen etc. Dieser Austausch findet einerseits zwischen den Akteuren aus den
beteiligten Projekten statt und andererseits mit Menschen, die in anderen Kommunen aktiv
sind und mit Interessierten.

Bei einem ersten intern ausgerichteten Fachgesprach — so Daniel Weber vom DGB Bildungs-
werk — wurde zum Beispiel deutlich, dass der unterschiedliche Stand bei der interkulturellen
Offnung zu einem regen Austausch dartiber filhrte, wie einzelne Schritte erreicht wurden.
Wer musste an welcher Stelle Uiberzeugt werden? Welche Bereiche muss man aktivieren, um
eine breite Unterst(itzung sichern zu kdnnen? Es sind daneben aber auch oft scheinbar kleine
Dinge, von denen man profitieren kann. Da ist zum Beipsiel der mehrsprachige Flyer, mit dem
Weiterbildungsangebote beworben werden und mit dem die eine Kommune Erfolg hat. Der
|asst sich natirlich anpassen und auch in anderen Kommunen verteilen.

Und solch ein Treffen hat noch einen ganz anderen Effekt. Es ist aufmunternd zu erfahren,
dass man nicht alleine an dem Thema interkulturelle Offnung arbeitet, sondern andere auch
aktiv sind. Interkulturelle Offnung ist kein Thema, das ausschlieBlich GroBstédte angeht, son-
dern betrifft alle Stadte und Kreise. Eine solche Erfahrung ist Ermutigung und Aufmunterung
fir die eigene Arbeit.

Auch von groBen Unterschieden kénne man — so Daniel Weber — lernen. Eine kleine Gemein-
de wie Waldkirch hat eine entsprechend kleine Verwaltung. Intern miissen da nicht so viele
Personen einbezogen werden wie etwa in Kassel. Dafiir bezieht Waldkirch auch aus einer
langen Tradition heraus sehr stark die Zivilgesellschaft in der Stadt mit ein. Von dieser Praxis
kénnen andere Kommunen lernen. Der Kreis Lippe zum Beispiel hat fiir sich entschieden, zu-
nachst einmal die Offnung in der Verwaltung umzusetzen, um dann in einem zweiten Schritt
Akteure von auBerhalb in die Offnungsprozesse einzubinden, die Zivilgesellschaft im Kreis und
auch die einzelnen Gemeinden im Kreis.

Ein weiteres Thema, das sich im Austausch herauskristallisiert hat, ist der Umgang mit dem
Begriff , Kultur”. Unterschiedliche Kultur hat nicht nur mit Migration zu tun, auch innerhalb
der Einheimischen gibt es sehr unterschiedliche kulturelle Pragungen. Das zu sehen, fiihrt



auch zu einer differenzierten Blickweise auf Migrantinnen und Migranten. Es gibt nicht , die
Zuwanderer” als homogene Gruppe. Sie sind untereinander genauso unterschiedlich wie die
Einheimischen. An dieser Stelle bewirkt ein Austausch, dass auch andere Arten der Vielfalt
starker in den Blick genommen werden. Und es wird deutlich, dass sehr viele Fragen, die die
Kommunen bewegen, auch mit dieser Vielfalt zusammenhangen. Da, wo das Thema Zuwan-
derung in Zusammenhang mit Zukunftsfragen diskutiert wird, ist vor allem die Verbindung
zur demografischen Entwicklung deutlich. Auch zu anderen Fragestellungen, etwa der Stadt-
teilentwicklung, ist der Bezug sehr nahe liegend. Und diejenigen, die in einer Verwaltung die
interkulturelle Offnung vorantreiben, kénnen die entsprechenden Abteilungen dabei unter-
stlitzen, den Aspekt kulturelle Vielfalt in die Arbeit einflieBen zu lassen. Hierfiir ist dann der
Austausch mit denen nétig.

In dieser Funktion waren zum Beispiel die Integrationsbeauftragten so etwas wie ein interner

Dienstleister in Sachen interkulturelle Offnung. Dariiber, wie das in den verschiedenen Projekt-
standorten laufen kann und lauft, ldsst sich dann wieder hervorragend austauschen.
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Kulturelle Vielfalt ist innerhalb der deutschen Gesellschaft allgegenwartig geworden. Jedes
Individuum ist anders, mit eigenen spezifischen Lebenslagen, kulturellen Erfahrungen und
Zugehorigkeiten, die berticksichtigt werden sollten.

Fiir Verwaltungen und kommunale Betriebe bedeutet diese Vielfalt der Bevélkerung neue
Herausforderungen, Chancen und Potenziale. Kundenstrukturen &ndern sich ebenso wie die
Zusammensetzung der Belegschaft.

Vor diesem Hintergrund entwickelte das DGB Bildungswerk BUND mit der Stadt Kassel, dem
Kreis Lippe und der Stadt Waldkirch das XENOS-Projekt veris. Im Mittelpunkt des Projektes
steht die fundierte Weiterbildung von Beschéftigten der Verwaltung und kommunaler Einrich-
tungen im Umgang mit kultureller Vielfalt im Berufsalltag.

I Kompetenzerweiterung der Beschaftigten im Umgang mit kultureller Vielfalt
I Einbezug lokaler und regionaler Akteure in interkulturelle Offnungsprozesse
I Begleiten von Verdnderungsprozessen in Verwaltungen

Das Projekt veris lauft seit Anfang 2012 und endet im Dezember 2014. Gefordert wird veris im
Rahmen des Programms , XENOS — Integration und Vielfalt” aus Mitteln des Bundesministeri-
ums fiir Arbeit und Soziales (BMAS) und des Europaischen Sozialfonds (ESF).

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltungen und kommunalen Betriebe ...

... erhalten und erweitern Kompetenzen mit denen sie in ihrer taglichen Berufspraxis produk-
tiv mit kultureller Vielfalt umgehen kénnen. Akteure im lokalen oder regionalen Zusam-
menhang ...

. erhalten Informationen und die Gelegenheit zum Austausch untereinander sowie mit
Praktikern aus anderen Regionen. Verantwortliche aus Verwaltungen und kommunalen
Betrieben ...

.. arbeiten gemeinsam mit ihren Beschéftigten und Organisationen der Region weiter an
den notwendigen Veranderungen der Verwaltung, so dass eine gleichberechtigte Teilhabe
insbesondere von Menschen mit Migrationshintergrund gewahrleistet ist und vorhandene
Potenziale der Vielfalt genutzt werden kénnen.



Interkulturelle Trainings
I nach Bedarf der Partner vor Ort
I praxisrelevant und realitdtsbezogen

Tagungen
I als Begegnungsraum fiir Aktive zum Austausch und zum Transfer

Fachgesprache
I Austausch diber Handlungsstrategien

Workshops
I fiir Verantwortliche zur Strategieentwicklung

Individuelle Coachings
I L6sung von Problemen in ihren kulturellen, sozialen und individuellen Zusammenhangen

Fachberatungen
I zurinterkulturellen Offnung
I zur Erweiterung interkultureller Kompetenzen

Publikationen
I Dokumentationen der Veranstaltungen
I Handreichungen mit Fachinformationen

Das Bundesprogramm ,XENOS — Integration und Vielfalt” fordert Demokratiebewusstsein,
Weltoffenheit und Toleranz in der Arbeitswelt und in der Gesellschaft. Das Programm zielt
darauf ab, Diskriminierungen beim Zugang in Aushildung und Arbeit abzubauen sowie kul-
turelle Vielfalt in der Arbeitswelt zu starken. Die Zielgruppen sind insbesondere benachteilig-
te Jugendliche und junge Erwachsene, aber auch Altere und Strafgefangene, mit und ohne
Migrationshintergrund, die beim Einstieg in den Arbeitsmarkt und bei der Integration in die
Gesellschaft unterstlitzt werden.

Das Projekt ,veris” wird im Rahmen des Bundesprogramms , XENOS — Integration und Viel-

falt” umgesetzt und durch das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales und den Europai-
schen Sozialfonds gefordert.
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