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1. GruRworte

1.1 PARITATISCHER Landesverband Rheinland-Pfalz/Saarland e. V.

Die Bedeutung von Interkultureller Offnung war und ist wichtig — auch und
gerade fiir gemeinniitzige Organisationen. Denn diese erbringen Dienstleis-
tungen mit Menschen fiir Menschen. Und diese Menschen sind vielfdltig: in
ihren Lebensweisen, in ihrer kulturellen Pragung, in ihren Erfahrungen und
ihren Fahigkeiten. Vielfalt ist dabei Vorteil und Herausforderung zugleich.
Fiir den PARITATISCHEN ist das Eintreten fiir Vielfalt ein zentrales Anliegen.

Doch wie kann Vielfalt gelingen, wie kann Vielfalt organisiert und gelebt wer-
den? Nur der Hinweis auf die Bedeutung Interkultureller Offnung reicht hier
nicht aus — ganz abgesehen davon, dass wohl kaum jemand diese Bedeutung
negieren wird. Auch klassische Fort- und Weiterbildungsangebote scheinen
in diesem Kontext nur bedingt zielfiihrend zu sein. Die Frage ist eher die, wie
Interkulturelle Offnung in der konkreten betrieblichen Praxis organisiert und
gelebt werden kann. Es geht also um Werte und Haltungen, um Organisati-
ons- und Personalentwicklung.

Unser Ansinnen war es, aufzuzeigen, dass die bewusste und systematische
Beschiftigung mit Interkultureller Offnung in einer gemeinniitzigen Organi-
sation gelingen kann, fiir alle Beteiligten Mehrwerte bringt und dass ein sol-
cher — zugegebenermafen durchaus auch komplexer und langfristig ausge-
legter Prozess — leistbar ist.

Umso mehr freue ich mich, dass sich das Zentrum fiir Bildung und Beruf Saar
gGmbH mit uns gemeinsam auf den Weg gemacht hat, Interkulturelle Off-
nung in der betrieblichen Praxis umzusetzen. Wir sehen heute die beeindru-
ckenden Ergebnisse dieses Prozesses und mehr noch: Wir haben ein Beispiel
geschaffen, anhand dessen anschaulich beschrieben wird, wie Interkulturelle
Offnung gelingen kann. Damit ist eine gute Grundlage fiir andere gemeinniit-
zige Organisationen geschaffen, sich mit Interkultureller Offnung systema-
tisch zu befassen.

Michael Hamm
Landesgeschaftsfiihrer




1.2 Zentrum fiir Bildung und Beruf Saar gGmbH

Unter Interkultureller Offnung wird — etwas allgemein ausgedriickt — die
Strategie der Organisationsentwicklung verstanden, die helfen soll, auf die
kulturelle Vielfalt einer Gesellschaft angemessen zu reagieren. Betroffen sind
Organisationen mit allen ihren unterschiedlichen Aufgaben und Handlungs-
feldern. Die entsprechenden Strategien erstrecken sich auf Organisations-
und Personalentwicklung sowie MaRnahmen zur Produkt- und Dienstleis-
tungsentwicklung.

Als meine Vorgdngerin und geschadtzte Kollegin Frau Karin Riga den Prozess
zur , Interkulturellen Offnung des ZBB* anstie8, wussten wir noch nichts von
den gesellschaftlichen Veranderungen und Umbriichen, die in den darauffol-
genden Jahren unsere gemeinsame Arbeit pragen sollten. Sehr wohl bekannt
war aber, dass es die Verantwortung jeder Institution ist, den Wandel zu ge-
stalten und den Mut zu haben, strategische Entscheidungen zu treffen, die
das Mit- und Fireinander in der eigenen Organisation verdandern — auch mit
dem Ziel, Impulse zu setzen, die iber die Grenzen der eigenen Organisations-
verantwortung weit hinausgehen.

Ich bin heute in der guten Situation, mich darauf verlassen zu konnen, dass
Interkulturalitat keine leere Worthiilse in unserem Unternehmen ist. Dies
dank der Tatkraft vieler Mitarbeitender, welche sich dem Offnungsprozess
verschrieben und ihn maf3geblich gestaltet haben.

Auf den folgenden Seiten ldsst sich leicht nachvollziehen, welche Leistung
hier vollbracht wurde. Dafiir gebiihrt allen Beteiligten mein besonderer Dank.
Denn ohne das Engagement aller Mitarbeitenden, ohne die gute Zusammen-
arbeit mit dem PARITATISCHEN Landesverband und der hervorragenden Un-
terstiitzung von Frau Ludwig stiinden wir heute immer wieder vor ,,interkul -
turell verschlossenen Tiiren.

Jurgen Quint
Geschaftsfithrer




2. Einleitung

Interkulturelle Offnung als Anforderung und Chance der Freie Wohlfahrts-
pflege

Zunehmende Mobilitat und weltweite Vernetzung digital und real fithren zu
personlichen Entfaltungsmoglichkeiten und neuen Erfahrungen. Gesell-
schaftliche Verdanderungen und Vielfalt im Alltag werden nicht nur durch Zu-
wanderung gepragt, sondern sind Folge von unumkehrbaren historischen
und technischen Entwicklungen. Im Lebensalltag und der Arbeitswelt entwi-
ckeln sich daraus im besten Fall gelungene und gegliickte Begegnungen sowie
gesellschaftliche und wirtschaftlich tragfahige Innovationen.

Der Umgang mit Verschiedenheit und Vielfalt von Lebensentwiirfen stellt be-
reits im Alltag an die meisten Beteiligten Anforderungen. Je belastender eine
Lebenssituation empfunden wird, desto eher konnen ungewohnte Verhal-
tensweisen und Reaktionen als konflikthaft, bedrohlich oder unzumutbar
wahrgenommen werden. Deshalb ist die Gestaltung eines gedeihlichen Mit-
einanders eine zentrale Herausforderung in den Praxisfeldern der Sozialen
Arbeit. Bei der Begleitung, Beratung und Bildung mit Menschen in schwieri-
gen Lebenslagen treffen nicht nur die Teilnehmenden, sondern auch die Be-
schaftigten zunehmend auf Lebenswelten und Identitdtsentwiirfe, die nicht
immer umstandslos mit ihren eigenen Haltungen und Werten vereinbar sind.
Deshalb entscheiden sich Organisationen der Freien Wohlfahrtspflege, diese
gesellschaftlichen Entwicklungen als inhaltliche und organisatorische Auf-
gabe im Rahmen ihrer Tatigkeitsfelder aufzugreifen.

Die LIGA der freien Wohlfahrtspflege hat in ihrem Positionspapier® hierfiir
drei Handlungsebenen benannt:

1. Organisationsentwicklung
2. Qualitatsentwicklung
3. Personalentwicklung

Sie betont in den Ausfiihrungen die prozesshaften Abldaufe sowie das Lernen
im Tun und die Notwendigkeit von Anpassungen im Verlauf.

Zur (Weiter - )Entwicklung des professionellen Handelns und der Erweiterung
von Teilhabechancen gibt es unterschiedliche theoretische und Schulungs-
ansatze zum Umgang mit gesellschaftlicher Diversitdt/Verschiedenheit —
,Interkulturelle Offnung* ist als Begriff hierfiir der gangigste. Damit verbun-
den gibt es auf die jeweiligen organisatorischen Zusammenhdnge ausgerich-
tet entsprechende Coaching- und Weiterbildungsangebote. Eine Entschei-
dung, welches Konzept fiir die eigene Arbeit geeignet ist und wie die

! positionspapier der LIGA der Wohlfahrtsverbdnde in Rheinland-Pfalz zur Interkulturellen Orientierung und
Offnung der Regeldienste vom 26.Mai 2010




Umsetzung gestaltet werden soll, hangt von dem Selbstverstandnis der Or-
ganisation, ihren bisherigen Arbeitsansdtzen sowie vorhandenen Zugehorig-
keiten zu gesellschaftlichen Ebenen und Kooperationen ab.

Die beschriebene, modellhafte Zusammenarbeit ergab sich aus der Mitglied-
schaft des Zentrums fiir Bildung und Beruf Saar gGmbH in Burbach (alleinige
Gesellschafterin ist die Stadt Saarbriicken) im PARITATISCHEN Landesver-
band Rheinland-Pfalz/Saarland e. V., ein Verband der Freien Wohlfahrts-
pflege.

2.1 Die beteiligten Organisationen

2.1.1 Zentrum fiir Bildung und Beruf Saar gGmbH

Das Zentrum fiir Bildung und Beruf Saar gGmbH in Burbach (ZBB) ist ein mo-
dernes Dienstleistungsunternehmen, das mit seinem Leitspruch ,,Bildung fiir
Alle, Zukunft schaffen‘ seine soziale Verpflichtung und seine Orientierung
auf die Zukunft gleichermafen zum Ausdruck bringt. Der Schwerpunkt der
Aktivitaten der Einrichtung liegt in der differenzierten, arbeitsmarktorien-
tierten Forderung benachteiligter Zielgruppen.

Es bietet vielfdltige berufliche IntegrationsmafSnahmen fiir Menschen mit er-
hohtem Forderbedarf an. Dank einer breiten Berufs- und Qualifikationspa-
lette gelingt es dem MafRnahmetrager und den Mitarbeitenden, Perspektiven
aufzuzeigen und so die ersten Schritte in eine gesellschaftlich integrative Zu-
kunft einzuleiten.

Der zentrale Schliisselprozess besteht aus den Kernprozessen ,,Planung -
Durchfiihrung - Auswertung" von Maf3nahmen zur beruflichen Integration
von Personen mit erhohtem Forderbedarf. Er ist Gegenstand aller Ebenen des
Hauses.

2.1.2 PARITATISCHER Landesverband Rheinland-Pfalz/Saarland e. V.

Der PARITATISCHE Landesverband Rheinland-Pfalz/Saarland e. V. ist einer
der sechs Spitzenverbdande der Freien Wohlfahrtspflege in Rheinland-Pfalz
und im Saarland mit der Landesgeschaftsstelle in Saarbriicken und der Ge-
schaftsstelle in Mainz.

Er arbeitet tiberparteilich und tiberkonfessionell — dies macht ihn unabhan-
gig. Uber 580 Vereine, Gesellschaften und Stiftungen sowie deren Einrichtun-
gen und Dienste im PARITATISCHEN reprisentieren die Vielfalt der Hilfean-
gebote und Konzepte.

Der PARITATISCHE reprisentiert und fordert seine Mitgliedsorganisationen
in ihrer fachlichen Zielsetzung sowie in ihren rechtlichen, gesellschaftlichen
und wirtschaftlichen Belangen.

2.1.3 Zusammenarbeit

Bereits 2013, bevor sich aus dem verstarkten Zuzug von Gefliichteten in 2015
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neue gesellschaftliche Fragestellungen und Losungsanforderungen ergaben,
formulierte das ZBB im Rahmen seiner Qualitatsentwicklung das Themenfeld
Migration/Integration als strategisch bedeutsam. ,,Eine der zentralen Aufga-
ben der bundesrepublikanischen Gesellschaft wird es auf lange Sicht hinweg
sein, die Integration von Menschen mit Migrationshintergrund in Beruf und
Gesellschaft zu organisieren und erfolgreich zu gestalten. Als Bildungstrager
mit Schwerpunkt auf Menschen mit erhéhtem Forderbedarf miissen wir uns
in diesem Themenfeld Migration/Integration strategisch positionieren und
entsprechend unserem Leitbild unseren Teil zum Gelingen des gesellschaft-
lichen Integrationsprozesses leisten.” (Auszug Abschlussworkshop Quali-
tdtsmanagement LQW 2013)

Der PARITATISCHE bietet seit 2006 seinen Mitgliedsorganisationen eine
fachliche Beratung zu den Themen Migration und Integration an. In der Zu-
sammenarbeit in der LIGA der Wohlfahrtsverbdande bekannte er sich in einem
gemeinsamen Positionspapier 2010 zur Interkulturellen Offnung der Regel-
dienste und vereinbarte 2012 eine fachliche Kooperation mit dem Volkshoch-
schulverband im Rahmen von Schulungen zur Interkulturellen Kompetenz
(Verfahren nach dem Europdischen Referenzrahmen Cultural Communica-
tion Skills CCS).

Somit war der Verband gut vorbereitet, als das ZBB 2014 auf der Suche nach
einem geeigneten Partner zur Erfiillung seiner Qualitdatsziele in Kontakt mit
der Landesgeschiftsstelle des PARITATISCHEN in Saarbriicken trat.

Nach mehreren Abstimmungsgesprachen einigten sich die Beteiligten da-
rauf, dass sich der PARITATISCHE mit einem jihrlichen Stundenkontingent
in modellhafter Form bei der Beratung und Begleitung in einem langerfristi-
gen Qualitatsentwicklungsprozess zur Interkulturellen Offnung des ZBB ein-
bringt. Die Ergebnisse sollten jeweils der Verbandsoffentlichkeit zur Verfii-
gung gestellt werden.

2.2 Anndherungen an einen Begriff

Interkulturelle Offnung (IKO) ist ein mittlerweile hiufig genutzter Begriff
und bietet Gelegenheit zu unterschiedlichen Interpretationen. Deshalb ist es
fiir den weiteren Verlauf dieses Textes nicht unwesentlich, den Versuch zu
unternehmen, die inhaltliche Bedeutung in den hier beschriebenen Zusam-
menhdngen darzustellen.

Wenn Kultur als erlerntes Orientierungssystem verstanden wird, welches un-
sere Wahrnehmung, Bewertung und unser Handeln bestimmt, dann ergibt
sich daraus, dass fiir ein gutes Zusammenleben und Zusammenarbeiten in ei-
ner auch von Wanderungsbewegungen gepragten Gesellschaft Verstandi-
gungsprozesse sorgfdltig zu gestalten sind, um konfliktbewusst und 16-
sungsorientiert miteinander umgehen zu konnen.

Fiir den Wissenschaftler Mark Terkessidis (2010) folgt daraus der Begriff der
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Interkultur. Er beschreibt jene Politik, die — im Gegensatz zu den normativen
Vorstellungen des fiir ihn ,,abgedankten‘ Begriffes Integration — kulturelle
Barrierefreiheit fiir die Individuen einer Gesellschaft der ,,Vielheit* schaffen
und , institutionelle Diskriminierung‘ vermeiden will.

Weitergehend ist Interkulturelle Offnung damit ein ,,bewusst gestalteter Pro-
zess, der (selbst-)reflexive Lern- und Verdnderungsprozesse zwischen un-
terschiedlichen Lebensformen ermoglicht, wodurch Zugangsbarrieren und
Abgrenzungsmechanismen in den zu 6ffnenden Organisationen abgebaut
werden und Anerkennung ermdoglicht wird“ (Schréer 2007).

Fiir die Praxis bedeutet dies, Interkulturelle Offnung ist ein Entwicklungspro-
zess von Organisationen, Unternehmen, staatlichen Einrichtungen, Verei-
nen, Verbanden oder sonstigen Institutionen mit folgender Schwerpunktset-
zung: ,,Dabei durchleuchtet die Institution alle ihre Bereiche: Personalent-
wicklung, Organisation, Offentlichkeitsarbeit, Produkte, Angebote, Dienst-
leistungen und vieles mehr — alles eben auf die Frage bezogen ,Wie konnen
wir hier Menschen mit Migrationshintergrund beriicksichtigen und Zu-
gangshindernisse abbauen?‘“ (Integrationsministerium Rheinland-Pfalz in
einer Veroffentlichung MFFJIV 2019.)

Ganz alltagstauglich hat dies der ehrenamtliche Vorsitzende des PARITATI-
SCHEN Gesamtverbands Prof. Dr. Rolf Rosenbrock (Sozial - und Gesundheits-
wissenschaftler) 2017 formuliert: ,Eine kulturelle Offnung hat entspre-
chende Konsequenzen u. a. fiir die Mehrsprachigkeit, das Essen, die Raumge-
staltung, die Rekrutierung und Qualifizierung des Personals und — fiir viele
Einrichtungen kein leichter Schritt — die Offnung aller Einrichtungen fiir An-
gehorige aller Kulturkreise.

Insbesondere in der Freien Wohlfahrtspflege ist dieser Anspruch mit weitrei-
chenden, langerfristig angelegten und prozesshaften Entwicklungen ver-
bunden. Denn eine zukunftsgerichtete Gestaltung der verschiedenen Arbeits-
bereiche kann nur dialogorientiert mit den Menschen gelingen, die sich in
den Angeboten wiederfinden sollen. Dies ist verbunden mit einer Wertschat-
zung unterschiedlicher Haltungen und Herangehensweisen. Gerade Kon-
zepte der Sozialen Arbeit und Gesundheitsfiirsorge in den Themenfeldern
Gesundheit, Krankheit, Pflege, Erziehung, Arbeitsmarktintegration, Bildung
sowie sozialer Anerkennung und Integration sind entstanden durch erlernte,
erwiinschte und/oder tabuisierte Denkweisen. Diese finden im sozialen Zu-
sammenleben ihren sichtbaren Niederschlag in entsprechenden Verhaltens-
weisen in allen Lebensduflerungen.

In diesem Entwicklungsprozess ist es unabdingbar, dass sich fortwahrend
und dauerhaft sowohl die Akteur*innen der deutschen Aufnahmegesellschaft
als auch Beteiligte der unterschiedlichen Zuwanderungscommunities/-
gruppen auf Augenhohe verstandigen. Denn sie werden sich zukiinftig ohne-
hin in unterschiedlichen Rollen als Anbietende und Annehmende sozialer
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Dienstleistungen, als Arbeitnehmer*innen und zunehmend auch als politisch
Verantwortliche begegnen.

Lernen in der Gruppe und im Austausch
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3. Interkulturelle Offnung (IKO) als Heraus-
forderung

In Anerkennung der Tatsache, dass Deutschland ein Einwanderungsland ist
und auf Grund wirtschaftlicher und demografischer Entwicklungen auch lan-
gerfristig bleiben wird, liegt es nahe, sich dariiber Gedanken zu machen, wie
in den Einrichtungen der Sozialen Arbeit zugewanderten Menschen ange-
messen Zugdnge ermoglicht werden konnen. Dies ist bei Paritatischen Mit-
gliedsorganisationen erst einmal ein Anspruch an das eigene gesellschafts-
politische Selbstverstandnis, geht aber in der Umsetzung weit dariiber hin-
aus. Denn Migrant*innen sind dann nicht nur als Teilnehmende, sondern
auch als Beteiligte sowie Mitarbeitende bei der Gestaltung der Organisation
in den Blick zu nehmen, unabhdngig davon, ob es sich um einen Verein, eine
gemeinniitzige GmbH oder eine informelle Interessengruppe handelt.

Der Leitgedanke ,, Integration durch Bildung* ist als Absicht anerkannt, in der
Praxis jedoch noch hdufig schwer umzusetzen. Der Anspruch bezieht sich da-
rauf, zugewanderte Menschen dabei zu unterstiitzen, ein gelingendes Leben
in der deutschen Gesellschaft fiihren und dieses selbst gestalten zu konnen.
Die Kehrseite der Medaille ist, dies mit angemessenen Konzepten und Rah-
menbedingungen zu ermoglichen, also eine Anforderung an Organisationen
der Aufnahmegesellschaft. Nur so kann Bildungsgerechtigkeit als wesentli-
che Voraussetzung fiir die Aufnahme sowie lebens- und arbeitsweltliche In-
tegration von Eingewanderten und ihren Nachkommen erfiillt werden.

Fiir den Bereich der Erwachsenenbildung liest sich dieser Anspruch beispiel-
haft im Bildungsbericht 2018 wie folgt: , Die Bildungsinstitutionen selbst
sollten ebenso in den Blick genommen werden. Ziel muss es sein, diese ge-
meinsam mit den Beteiligten zu angemessenen, entwicklungsfahigen, zu-
kunftsorientierten und zugleich nicht separierenden Lernumwelten weiter-
zuentwickeln.“

Mit solch einem fachlichen und politischen Anspruch werden Fordermittel
vergeben sowie Bildungserfolge gemessen und interpretiert. Wie kann dies
regional organisierten Tragern gelingen? Sie stehen haufig vor den existen-
ziellen Fragen: Wen interessieren und wer nutzt unsere Angebote? Wer ist
auch zukiinftig bereit, dafiir zu zahlen? Wie geht es weiter mit unserer Orga-
nisation?

Wenn zumindest eine der Antworten ist, dass als Teilnehmende von Angebo-
ten Menschen mit einer familidren Zuwanderungsgeschichte angesprochen
werden sollen, ist es sinnvoll, Strategien zu entwickeln, die eine Offnung der
eigenen Organisation ermoglichen. Denn der Umgang mit Vielfalt und die
Vermittlung von Wissen fiir ein Leben in einer Einwanderungsgesellschaft ist
eine Forderung an alle Beteiligten in der Sozialen Arbeit.
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Der Umgang mit gesellschaftlicher Vielfalt steht bereits haufig in Leitbildern
und Selbstdarstellungen, gerne wird hierfiir der Begriff des ,Diversity Ma-
nagement‘? von eher wirtschaftlich agierenden Organisationen verwendet.
Dieser Anspruch ist jedoch so umfassend, dass es sinnvoll erscheint, als pra-
xisnahe Losung je nach Sachstand der Entwicklung einer Organisation mit
dem Thema Interkultureller Offnung als Schwerpunktstrategie einen Prozess
der Organisationsentwicklung anzugehen.

3.1 Grundlagen

Der erste Schritt ist, dass sich die Handelnden einer Organisation dafiir ent-
scheiden, sich im Rahmen eines Entwicklungsprozesses auf den Weg zu ma-
chen. Je nach vorhandenen Rahmenbedingungen wie Rechtsform und Grof3e
der Organisation, der bisherigen Aktivitaten sowie der Anzahl der Mitarbei-
tenden bemessen sich Art und Umfang des Einsatzes an Ressourcen von Zeit,
Personal und Finanzen. Wichtig ist im Vorfeld zu bedenken:

e Das Thema ist emotional besetzt, unterlegt mit unterschiedlichen Er-
fahrungen und Wissensstanden.

e Eswird mit individuellen Mustern sowie dem jeweils eigenen Inter-
pretations- und Bewertungsrahmen wahrgenommen.

e Gewissheiten und Fachlichkeiten erweisen sich gelegentlich als triige-
risch. Sie miissen deshalb auf den Priifstand, ebenso wie die bisherige
Praxis und Gewohnheiten. Sicherheiten schwinden — und das nicht
nur in Arbeitszusammenhdngen.

Wenn sich eine Organisation auf IKO-Prozesse einlisst, 1dsst sie sich auf Ver-
anderungen ein, von denen die Beteiligten nicht immer genau wissen, wie
und wohin diese fithren. Das erfordert Mut von den Verantwortlichen und ei-
nen guten Rahmen fiir alle Mitwirkenden. Im Grunde kommt die gesamte Or-
ganisation auf den Priifstand.

Hierzu zdhlen Rahmenbedingungen, Gesprdchssettings, Qualifikation der
Mitarbeitenden, Sprachkompetenzen, Sprachlastigkeit der Angebote/Ver-
wendung von Einfacher/Leichter Sprache3, Ausstattung, Umgang mit Kon-
flikten und Storungen in Arbeitsabldaufen; diese Aufzahlung ist nicht voll-
standig.

3.2 Externe und interne Anforderungen an die Organisation

Es gibt externe Griinde, die eine Organisation dazu bewegen, sich mit Inter-
kultureller Offnung zu beschiftigen. Hierzu gehoren die demografische

Diversity wird als Vielfalt verstanden und umfasst alle Unterschiede, die Menschen in Organisatio-
nen kennzeichnen, insbesondere die sechs Kerndimensionen: Alter, Befahigung bzw. Behinderung,

ethnisch-kulturelle Pragung, biologisches bzw. soziales Geschlecht, sexuelle Orientierung und religi-
Ose Glaubenspragung (Stuber 2004).

3 Erlduterung hierzu im Anhang |
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Entwicklung — die einheimische Bevolkerung altert und schrumpft, insbe-
sondere im landlichen Raum — sowie die Zuwanderung von Menschen aus
anderen Landern. Diese Bevolkerungsgruppen sind meist jiinger und haben
in der ersten und zweiten Generation statistisch gesehen mehr Kinder.

Dies hat Auswirkungen auf zukiinftige Betatigungsfelder und auf die Perso-
nalakquise. Fach- und Fiihrungskrafte werden in Zukunft verstarkt aus Zu-
wanderungsfamilien kommen und damit neue Qualitditen und Sichtweisen
einbringen. Internationale Unternehmen nutzen dies schon lange, um mit ih-
ren Angeboten Akzeptanz in breiten Bevolkerungsschichten zu erreichen. Die
Soziale Arbeit hat hier noch Nachholbedarf, denn nicht alle Menschen nutzen
die vorhandenen Angebote in angemessenem Umfang.

Weiterhin gibt es Anforderungen an Konzepte und die Umsetzungsqualitat
bei Mittelvergaben sowohl bei Projekten (EU/Bund/Land) als auch im Rege-
langebot. Zusatzlich spielen rechtliche Rahmenbedingungen eine Rolle, die
einzuhalten sind, z. B. das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Dies
bezieht sich auf Zugange zu Ressourcen und ein diskriminierungsfreies Ar-
beitsumfeld sowie die Forderung nach Inklusion als Arbeitsauftrag und Men-
schenrecht, nicht nur fiir Menschen mit Behinderung.

Als eine politische Forderung an Organisationen, die 6ffentliche Zuwendun-
gen erhalten, gilt: Bis auf aufenthaltsrechtliche Fragen sollten alle Menschen
die Angebote offentlich geforderter Bildungs-, Forder- und Beratungsmaf-
nahmen in Anspruch nehmen konnen. Damit dies gelingen kann, sollten also
Bedingungen geschaffen werden, die den Zielgruppen Zugdnge zu den Ange-
boten ebnen und ihre Inanspruchnahme ermdoglichen.

Nicht zu vernachldssigen ist die Tatsache, dass sich neue Anbieter in dhnli-
chen Betdtigungsfeldern am Markt etablieren. Auch Menschen mit Zuwande-
rungsgeschichte und deren Interessenvertretungen betdtigen sich in ge-
meinniitzigen Vereinen, gGmbHs und Selbsthilfegruppen in der Freien Wohl-
fahrtspflege, da sie sich von den vorhandenen Angeboten zu wenig angespro-
chen fiihlen.

Wenn die Entscheidung gefallen ist, einen interkulturellen Offnungsprozess
anzugehen, ist es zu Beginn sinnvoll, gemeinsam zu kldren, was die eigene
Organisation zusammenhalt, was ihre Botschaft an die Gesellschaft und ihr
eigener (gesellschaftspolitischer/sozialer) Anspruch an die Angebotsgestal-
tung sind. Wo liegen die Wurzeln der eigenen Uberzeugungen, wie lautet die
Griindungsgeschichte? Kénnen alle Beteiligten dies noch nachvollziehen und
vertreten? Gibt es ein Leitbild? Wenn ja, was steht darin, wann wurde es er-
stellt, wurde es fortgeschrieben, wird es gelebt? Wie wird dies in die Gesell-
schaft vermittelt?

Zu Beginn ist es auch fiir kleinere Organisationen sinnvoll, vor einem um-
fangreich angelegten Arbeitstreffen (z. B. in Form eines IKO-Workshops)
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zusammenzutragen, was es an Arbeitsgrundlagen gibt bzw. nicht gibt, um die
Ausgangslage transparenter zu gestalten.

Im Rahmen einer ersten inhaltlichen Auseinandersetzung mit dem Thema
Interkulturalitdat konnten Antworten auf Leitfragen wie in den folgenden Bei-
spielen gesucht werden:

o Ist das Thema Interkulturalitat Teil des Leitbildes der eigenen Organi-
sation?

e Gibt es bereits fortzuschreibende Leitlinien, z. B. zum Umgang mit
Vielfalt?

e Werden interkulturelle Kompetenzen in der Organisation gefordert, z.
B. durch den Besuch und die Organisation von Fortbildungen?

e Werden interkulturelle und Sprachkompetenzen bei Mitarbeitenden
erfasst?

e Gibt es Kooperationen vor Ort, z. B. mit von Migrant*innen gegriin-
dete Organisationen?

o Beteiligt sich die eigene Organisation an 6ffentlichen Aktionen und
Gremien zum Thema interkultureller Dialog?

Eine solche Selbstevaluation kann den IST-Zustand deutlich machen und
eine Hilfe sein, um Prioritdten zu setzen. Ziel ist die Formulierung eines an-
gestrebten SOLL-Zustandes. Im Verlauf werden immer wieder schrittweise
konkrete Teilziele festgelegt sowie Rahmenbedingungen, Ressourcen, Ver-
antwortlichkeiten und Zeitfenster iberpriift und wenn notwendig, angepasst.

Je nach Sachlage sind Konzepte und Leitbild fortzuschreiben und (interkul-
turelle) Schulungen durchzufiihren. Eingebunden sind alle Ebenen der Orga-
nisation, die Mitarbeitenden, Vorgesetzte, Geschaftsleitung, Vorstande.

Als Gremien sind, wenn vorhanden, Betriebsrat und Qualitatsverantwortliche
informiert und eingebunden. Diese grundsdtzlichen fachlichen Anforderun-
gen werden jeweils in Riicksprachen in Teams und/oder mit einer externen
Begleitung organisationsspezifisch festgelegt und iberpriift.

Es ist keine leichte Entscheidung fiir eine Organisation, IKO als Bestandteil
des eigenen Profils und der Unternehmenskultur umzusetzen. Fiir die Orga-
nisation lohnt sich deshalb immer ein Blick auf bereits vorhandene Ressour-
cen im Sinn einer (Neu-)Bewertung der bisherigen strategischen und prakti-
schen Arbeit. In der Regel haben sich aus Alltagserfordernissen bereits gute
Ansdtze entwickelt, die als vorhandene Grundlagen aufgegriffen werden kon-
nen.

Ergdnzend hierzu konnen Informationen iiber dokumentierte Erfahrungen in
ahnlichen Arbeitsbereichen und die hierbei entwickelten Modelle, Methoden
sowie Bewertungen hilfreich sein.
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Kulturarbeit im Rahmen Interkultureller Offnungsprozesse in Projekten
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4. Durchfithrung im Zentrum fur Bildung
und Beruf Saar von 2014 bis 2019

Ausgangspunkt der Kooperation des ZBB mit dem PARITATISCHEN war ein
2013 im Rahmen der Qualitatsentwicklung und Zertifizierung festgelegtes
strategisches Entwicklungsziel fiir die Jahre 2014 bis 2017: ,,Malinahmen zur
Verbesserung der interkulturellen Handlungskompetenz der Mitarbeitenden
sind durchgefiihrt“ mit den Teilzielen:

1. Der jeweilige Bedarf ist berufsgruppenspezifisch erhoben.
2. Entsprechende Angebote sind geplant, durchgefiihrt und evaluiert.

3. Mitarbeitende haben aktiv in Netzwerken zur Verbesserung der Situa-
tion von Eingewanderten und ihren Nachkommen mitgewirkt.

Im Blick hatten die Verantwortlichen hierbei, dass es letztlich immer auch um
die Positionierung des Tragers im Wettbewerb mit anderen Anbietern geht,
welche gleichfalls fiir Zielgruppen in sozial benachteiligten Lebenslagen
Konzepte fiir Bildungs- und soziale Entwicklung sowie zur Arbeitsmarktin-
tegration bei den mittelgebenden 6ffentlichen Verwaltungen einreichen.

Zwei Besonderheiten des ZBB prdgten bei der Planung und Umsetzung zur
Implementierung interkultureller Themen die Abldufe. Erster wichtiger As-
pekt ist die iiberwiegend projektabhangige, finanzielle Forderung auf Zeit
und damit einhergehend Schwankungen im Personalbestand und der Zusam-
mensetzung der Teilnehmenden an MaRnahmen. Es gibt recht kurzfristig in-
haltliche und fachliche Veranderungen je nach gesellschaftlichen Bedarfen
und Finanzierungsmoglichkeiten und damit verbunden eine Fluktuation der
Mitarbeitenden.

Mindestens gleichwertig neben diesen Herausforderungen stehen das grof3e
Engagement der zum Teil langjahrigen Mitarbeitenden, deren hohe Fach-
lichkeit sowie die Bereitschaft, Entwicklungen und Veranderungen mitzutra-
gen. Hierbei spielen sicherlich die langen und vielfdltigen Erfahrungen des
ZBB in europaischen Partnerprojekten eine grofle Rolle. Der Austausch von
Mitarbeitenden und Teilnehmenden iiber die Grenzen hinweg nach Luxem-
burg, Belgien, Frankreich und auch Rheinland-Pfalz (!) férderten und fordern
die Mehrsprachigkeit und einen offenen Blick auf Gemeinsamkeiten sowie
Unterschiede bei Arbeits- und Lebenswelten sowie Fachkenntnissen.

Deshalb kann die Interkulturelle Offnung als Bestandteil der Organisations-
entwicklung und in Riickkopplung als immer wieder zu uiberpriifendem Pro-
zess in dieser Organisation gut beobachtet werden. Die Veranderungen ge-
sellschaftlicher Rahmenbedingungen und damit auch interner betrieblicher
Anforderungen werden hier besonders gut deutlich.
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4.1 Organisationsentwicklung und Qualitatsmanagement

Ein Prozess zur Interkulturellen Offnung kann nur erfolgreich sein, wenn er
integraler Bestandteil der Organisationsentwicklung ist. Hierzu gehort die
enge Verzahnung mit einem bestehenden Qualititsmanagement (QM). IKO
kann ein guter Impuls sein, ein QM-System auch in sehr iberschaubarem
Ausmal} einzufiihren.

Als besonderes Merkmal hatte das ZBB bereits seit 2005 ein ausgereiftes QM-
System fiir Weiterbildung, LQW 3%, eingefiihrt. Es handelt sich um ein mit ISO
oder EFQM vergleichbares Zertifizierungsmodell. Der formulierte Auftrag in
dem LQW-System lautet: , fiir Mindeststandards in der Weiterbildung sor-
gen‘. Das Verfahren hat zwei Bezugspunkte: Der eine ist der Lernende, auf
dessen Bediirfnisse hin eine Organisation sich ausrichtet; und der andere ist
die Organisation selbst, die sich als dauerhaft selbst lernende begreift.

Der Prozess der Qualitatsentwicklung startet mit einer internen Evaluation,
z. B. einer Starken/Schwadchen-Analyse. Nach der Erstellung des Leitbildes
mit der einrichtungsspezifischen Definition gelungenen Lernens erfolgt eine
Planung und Durchfiihrung von erforderlichen Qualitatsentwicklungsmaf3-
nahmen. Dieser Prozess wird dokumentiert und miindet in die Ausformulie-
rung eines Selbstreportes. Alle vier Jahre wird der Selbstreport aktualisiert
und ist Gegenstand der externen Evaluation durch geschulte Gutachter*in-
nen. Die positive Begutachtung miindet in eine Vor-Ort-Visitation und der
Qualitatskreislauf endet mit einem Abschlussworkshop und der Aufstellung
von strategischen Entwicklungszielen fiir die ndachste vierjahrige Qualitdts-
periode.

Ein wichtiges Instrument zur standigen Verbesserung bestimmter Prozesse
ist die Einbeziehung von Mitarbeitenden im Rahmen des betrieblichen Qua-
litdtsmanagements in einem oder mehreren Qualitatszirkeln.

Das Qualitatsentwicklungs- und Qualitatstestierungsverfahren LQW hat
seine Besonderheit darin, dass es kein reines Priifverfahren ist, sondern Qua-
litdtstestierung mit Entwicklungsunterstiitzung kombiniert. Es geht auch um
die Verbesserung der Leistungen des Tragers und nicht nur um administra-
tive Kontrolle. Das Lernerorientierte Qualitatsmodell ist deshalb auch ein
QM-System. Dieser Gesichtspunkt spielte im ZBB bei der Auswahl eine Rolle
und wird auch nach den langjdahrigen Erfahrungen noch wertgeschatzt.

In einem jdhrlich fortgeschriebenen ,,Handbuch fiir Mitarbeitende* sind die
Entwicklung und die Arbeitszusammenhdnge der Organisation hervorragend
dokumentiert und transparent dargestellt. In diesem Rahmen konnte bereits

4 Die Lernerorientierte Qualitatstestierung (LQW) ist mittlerweile das am weitesten verbrei-
tete Qualititsmanagementsystem der Weiterbildung in Deutschland und Osterreich, das die
Lernenden in den Mittelpunkt aller Qualitatsverbesserungen stellt. Es ist geeignet fir alle Or-
ganisationen der Aus-, Fort- und Weiterbildung.
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das Querschnittsziel ,,Gender Mainstreaming‘‘ von 2010 bis 2014 in allen Be-
reichen der Organisation verankert werden.

Als durchfiihrender Trager von geforderten Maf3nahmen der Arbeitsverwal-
tung ist das ZBB weiterhin verpflichtet, eine Trager- und Malinahmenaner-
kennung gemadfl des Systems AZAV>5 vorzuweisen. Jdhrlich stattfindende
Uberwachungsaudits sowie eine Zertifizierung und Wiederholungsaudits
durch den TUV Rheinland sind bindende Voraussetzungen fiir Beauftragun-
gen und die Teilnahme an Ausschreibungsverfahren.

Damit steht die Organisation vor der standigen Aufgabe, die AZAV-Anforde-
rungen in das bestehende QM -System LQW zu integrieren. Und es ist eine An-
forderung an zusdtzlich zu integrierende Querschnittsaufgaben wie ein In-
terkultureller Offnungsprozess, diese Voraussetzungen aufzunehmen und
Mafnahmen entsprechend der bestehenden Prozesse optimierend einzufii-
gen.

4.2 Planung, Durchfiihrung und Verlauf in der Praxis

4.2.1Vorarbeiten

Grundlage war nach wie vor das strategische Entwicklungsziel ,,Verbesse-
rung der interkulturellen Handlungskompetenz der Mitarbeitenden‘. Jedoch
konnte das geplante Vorhaben, in 2014 zwei Evaluations- und Entwicklungs-
workshops zu diesem Thema durchzufiihren (jeweils fiir Mitarbeitende in den
Arbeitsbereichen, die mit unter oder iiber 25-jahrigen Teilnehmenden arbei-
ten), aufgrund einer langeren Erkrankung einer Verantwortlichen nicht zeit-
nah umgesetzt werden.

Nach ersten Erfahrungen 2013/2014 mit zwei interkulturellen Schulungen
und Riickmeldungen der Beschaftigten zu gewliinschten Formaten sowie in
der Organisation angestellten weiterfithrenden Uberlegungen zur Einbin-
dung der interkulturellen Weiterbildungsangebote in die Gesamtstrategie des
Qualititsmanagements wurde Kontakt zum PARITATISCHEN als fachlich un-
terstiitzendem Dachverband aufgenommen.

Am Beginn der partnerschaftlichen Zusammenarbeit der beteiligten Organi-
sationen ZBB und PARITATISCHER im Oktober 2014 standen grundsitzliche
Uberlegungen und der Austausch von Informationen. Um ein gemeinsames
Verstandnis einer moglichen Zusammenarbeit entwickeln zu konnen, wur-
den im ersten Kontakt der Geschaftsfithrung des ZBB mit der beauftragten
Mitarbeiterin des PARITATISCHEN zu kldrende Themen gesammelt. Ziel die-
ses Erstgesprdaches war es, einen Einblick in vorhandene Arbeitsansatze zur

> Akkreditierungs- und Zulassungsverordnung Arbeitsférderung - AZAV (Verordnung tber die
Voraussetzungen und das Verfahren zur Akkreditierung von fachkundigen Stellen und zur Zu-
lassung von Tragern und MalRnahmen der Arbeitsférderung nach dem Dritten Buch Sozialge-
setzbuch)
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Interkulturellen Offnung zu bekommen, diese vergleichend zu bewerten, um
so Entscheidungen fiir die weitere Vorgehensweise treffen zu konnen.

Benannt wurden sowohl Chancen als auch Herausforderungen fiir die Orga-
nisation. Positive Praxiserfahrungen aus konkreten Umsetzungserfahrungen
wurden als Beispiele angefiihrt. In der Riicksprache wurde deutlich, dass im
ZBB Erfahrungen in interkulturellen Zusammenhangen mit guten und weni-
ger gelungenen Verlaufen vorhanden waren. An diese Erfahrungen kniipfte
der Wunsch an, besser verstehen zu kénnen, warum diese sich unterschied-
lich entwickelt hatten.

Weiterhin wurde in diesem Gesprdch herausgearbeitet, dass interkulturelle
Schulungen ein Baustein eines Gesamtprozesses zur Verbesserung der inter-
kulturellen Handlungskompetenz der Mitarbeitenden sind, jedoch in eine zu-
kunftsgerichtete Organisationsstrategie zur Interkulturellen Offnung einge-
bunden sein sollten. Die Schulungen waren sonst, da diese reflexiv an Hal-
tungen und Einstellungen der Mitarbeitenden ansetzen, bei statischer Ge-
samtsituation in der Organisation wenig wirksam.

Im Nachgang des Erstgespraches mussten fiir eine noch zu entwickelnde Zu-
sammenarbeit mit der jeweiligen Organisation (ZBB und PARITATISCHER)
die Frage der Gestaltung sowie der zur Verfiigung stehenden Ressourcen ab-
gestimmt werden.

4.2.2 Das erste Jahr der Zusammenarbeit 2015

Nach jeweils positiven Riickmeldungen wurde in einem zweiten Treffen im
Februar 2015 der Kreis der Beteiligten um den Betriebsratsvorsitzenden (BR)
des ZBB und einen verantwortlichen Mitarbeiter der Volkshochschule (VHS)
Saarbriicken erweitert. Grundlegend vereinbart wurde die modellhafte Ko-
operation des ZBB mit dem PARITATISCHEN mindestens bis zu einer Re-
Testierung 2017, um einen unumkehrbaren Prozess der Interkulturellen Off-
nung in der Organisation einzuleiten. Die externe Beratung und Prozessmo-
deration wurden durch eine Mitarbeiterin des PARITATISCHEN sicherge-
stellt.

Fiir interkulturelle Schulungen wurde beschlossen, 2015 erste Basic-Schu-
lungen in Kooperation mit der VHS Saarbriicken nach dem Konzept Cultural
Communication Skills (CCS) des Volkshochschulverbandes fiir alle Beschaf-
tigten anzubieten. Das Verfahren CCS hat den Vorteil, in drei aufeinander auf-
bauenden Modulen jeweils mit einem bundesweit anerkannten Zertifikat ab-
zuschlief3en. Zusdtzlich kann es an anderen Volkshochschulen in Deutschland
fortgesetzt werden. Fiir das betriebliche Qualitatsmanagement wurden die
Evaluationsfragebogen der durchfithrenden Trainer*innen akzeptiert.

Weiterhin wurden Erhebungen zu vorhandenen Kompetenzen der Mitarbei-
tenden vereinbart, z. B. Sprachkenntnisse sowie Erfahrungen und Bedarfe in
der interkulturellen Arbeit. Der Betriebsrat iibernahm die Aufgabe, intern zu

19




priifen, was unter Wahrung der aktuellen Datenschutzbestimmungen mog-
lich sei. Das Thema Stellenausschreibungen wurde gesetzt, jedoch noch nicht
weiter vertieft.

Die Beraterin des PARITATISCHEN iibernahm die Gestaltung eines an die Or-
ganisation angepassten Fragebogens zur Erhebung der Ausgangslage in den
Projekten und Abteilungen des ZBB. Dieser Fragebogen sollte mit dem Be-
triebsrat und dem Qualitatsmanagement abgestimmt werden, um sicherzu-
stellen, dass das Verfahren in die Betriebserfordernisse und die Qualitatskri-
terien passt.

Die Information des Qualitatsmanagements iibernahmen die Geschaftslei-
tung und der Betriebsrat. Konkret wurden zur Verfiigung gestellte Beispiel-
fragebogen anderer Organisationen sowie erste Informationen zu interkul-
turellen Offnungsprozessen aus der Freien Wohlfahrtspflege und der Fachli-
teratur, welche die Bandbreite der zu bearbeitenden Themen aufzeigen, fiir
die Beteiligten des Qualitatszirkels zusammengestellt.

Zum Abschluss dieses ersten Treffens in 2015 wurde festgehalten, dass damit
bereits wichtige Schritte der notwendigen Systematisierung fiir einen inter-
kulturellen Offnungsprozess eingeleitet wurden.

Im April fand der erste dreitdagige Basic-Kurs CCS in Zusammenarbeit mit der
VHS Saarbriicken statt. Alle Teilnehmenden bestanden die Zertifikatspriifung
und auRerten sich zufrieden tiber den Verlauf und die erworbenen Kenntnisse.
In dem darauffolgenden Auswertungsgesprach mit der Geschaftsfithrung
und dem Betriebsrat wurde vereinbart, die Schulungen zukiinftig in einem
grofleren Raum durchzufiihren, um mehr aktive Beteiligung und interaktive
Schulungseinheiten durchfiihren zu kénnen.

Im Rahmen der Schulung stellte sich durch Befragung heraus, dass in einigen
Projekten zwar ein grof3er Teil der Teilnehmenden aus unterschiedlichen Zu-
wanderungsgruppen kam und sich aus dieser Vielfalt sehr unterschiedliche
Anforderungen in der Konzeptumsetzung an die Mitarbeitenden ergaben. Die
Lehrkrafte, Sozialpadagog*innen und Projektverantwortlichen hatten jedoch
meist keine familidren Migrationserfahrungen. Dieser Aspekt, der einen
neuen Blick auf die gelegentlich entstehenden Dynamiken in den Gruppen
und Projekten ermdoglichte, fithrte zu Uberlegungen der Formulierung von
Stellenausschreibungen, die migrantische Fachkrafte zu Bewerbungen er-
mutigen sollen. Weiterhin ergaben sich Fragen nach konzeptionell zu hinter-
legenden Ressourcen fiir Konfliktbewadltigung, Strategien bei Alltagsrassis-
men sowie Ausgrenzungsdynamiken in den Projekten.
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Teilnehmende der ersten Basic-Schulung im April 2015

Diese Themen wurden in dem Auswertungsgesprach gleichfalls aufgegriffen
und vereinbart, dass sie entweder zur weiteren Abkldarung Eingang in die ge-
planten Fragebogen finden oder zusatzlich erhoben werden sollten. Zeitnah
wurde dem ZBB ein Fragebogenentwurf zur Verfiigung gestellt.

Fragen zur Personalentwicklung und Forderung von muttersprachlichen
Mitarbeitenden wurden ebenso fiir die weitere Bedarfsplanung an Qualifizie-
rungsangeboten wie die Planung fiir weitere CCS-Kurse aufgegriffen. Uber-
legungen zur langerfristigen Ausrichtung der Organisation, dem Umgang mit
Vielfalt und zukiinftige Personalbedarfe spielten dabei in Diskussionsbeitra-
gen immer eine Rolle.

Im Rahmen der Umsetzung des strategischen Entwicklungsziels zur Verbes-
serung der interkulturellen Handlungskompetenz der Mitarbeitenden wurde
der geplante Evaluations- und Entwicklungsworkshop u. a. aus Ressourcen-
mangel nicht weiterverfolgt. Die Mitarbeitenden wurden in Personalgespra-
chen und Teambesprechungen jedoch zu entsprechenden Fortbildungsbe-
darfen befragt.

Im Juni wurden unter dem Motto ,,Das ZBB ist bunt — interkulturelle Tage
zahlreiche Veranstaltungen von und mit den Lernenden sowie eine Informa-
tionsveranstaltung fiir Mitarbeitende zum Thema ,,Sinti und Roma: Abbau
von Vorurteilen durchgefiihrt. Die bestehenden Projekte fiir Migrant*innen
prasentierten sich an Tagen der offenen Tiir, es gab den Fotowettbewerb
,, Vielfalt in meiner Stadt und die europdischen Austauschprojekte des Aus-
bildungsbereiches veranstalteten ,,Spiele ohne Grenzen".

Im Oktober fand die zweite CCS-Schulung bereits unter dem Eindruck stei-
gender Fliichtlingszahlen in Deutschland mit ahnlich positiven Ergebnissen
wie im April statt.
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Die Bedeutung des Themas Interkulturalitat bekam mit der Installierung
zahlreicher Mafinahmen zur Unterstiitzung Gefliichteter und dem Bedarf an
neuen Mitarbeitenden eine unerwartete Dynamik.

Die Managementbewertung fiir das Jahr 2015 beschreibt dies eindriicklich:

wAktuell stehen wir vor der Herausforderung, zur Integration zahlreicher
Fliichtlinge in unsere Gesellschaft durch entsprechende Bildungs- und For-
derangebote unseren Beitrag zu leisten und unsere ,klassischen‘ Zielgruppen
auf diesem Weg mitzunehmen. Das Thema (gemeint ist das Ziel ,,Mal3nah-
men zur Verbesserung der interkulturellen Handlungskompetenz der Mitar-
beitenden sind durchgefiihrt, Anm. der Verfasserin) wird erst jetzt mit der
Installierung zahlreicher FliichtlingsmafSnahmen in unserem Haus virulent.

Bemerkenswert an dieser Selbstbewertung ist, dass viele interkulturelle Ak-
tivitaten, die es bereits zum Teil seit Jahren gab, durch die jetzt fachlich
strukturiertere Darstellung und die organisationsinterne erhohte Aufmerk-
samkeit einen anderen Stellenwert bekamen.

4.2.3 Das Jahr der grof3en Herausforderungen 2016

Am 22. Februar 2016 konstituierte sich der Qualitatszirkel (QZ) ,,Migra-
tion/Projekte fiir Fliichtlinge* (der QZ ,,Gender Mainstreaming* hatte 2014
seine Arbeit eingestellt).

Der neu gegriindete Qualitdtszirkel hatte sich folgende Ziele gesteckt: Erar-
beitung von Standards in den neuen Projekten fiir Gefliichteten, Vernetzung
intern wie extern, Organisation von Fortbildungsveranstaltungen, Auseinan-
dersetzung mit Rassismusfragen auf der Basis des Leitbildes, Zusammen-
stellen von Informations- und Unterrichtsmaterialien.

Aufgrund des Bedarfs an Angeboten fiir die Zielgruppe der Gefliichteten stieg
im Verlauf des Jahres 2016 die Anzahl der Mitarbeitenden sprunghaft um etwa
75%. Fiir diese neuen Kolleg*innen wurden erfahrene Mitarbeiter*innen als
Mentor*innen eingesetzt. Es wurden zusatzliche Standorte eingerichtet, um
die neuen Teilnehmenden angemessen auf die schulischen und beruflichen
Anforderungen in Deutschland vorzubereiten.

Die Evaluation der Bedarfe der (neuen) Mitarbeitenden hatte dazu gefiihrt,
dass sich der Qualitatszirkel in zwei fachbezogene Arbeitsgruppen trennte.
Lehrkrafte erarbeiteten Sprachstandtests und Unterrichtsmaterialien, die
sozialpadagogischen Fachkradfte tauschten sich iiber den adaquaten Umgang
mit dieser noch neuen Zielgruppe aus.

® Mitarbeitende mit dhnlicher fachlicher Qualifikation, die im Unternehmen vergleichbare Tatigkeiten
verrichten, kommen in den Qualitatszirkeln regelmaRig zusammen, besprechen gemeinsam Arbeits-
und Ablaufprobleme (z. B. Kommunikationsprobleme, Informationsprobleme) und erarbeiten, be-
werten und verwirklichen in Absprache mit den Abteilungsleitungen und der Geschéftsleitung ent-
sprechende Lésungen.
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Die Fachberaterin des PARITATISCHEN begleitete das ZBB und den neu ein-
gerichteten Qualitatszirkel in diesem Jahr der grof3en Herausforderungen zu-
arbeitend und unterstiitzend. Es wurden im April und November erneut zwei
CSS-Basic-Schulungen mit der VHS Saarbriicken erfolgreich durchgefiihrt.
Die in den Kursen zum Abschluss durchgefiithrten anonymen Befragungen
und in Abstimmung mit den Teilnehmenden gewonnenen Erkenntnisse wur-
den in die Organisation zuriickgespielt, dort aufgenommen und zur Weiter-
entwicklung genutzt. Nicht alles konnte zeitnah in die Praxis umgesetzt wer-
den, jedoch Impulse und Themen fiir die Arbeit in den Folgejahren vorbereitet
und durch dialogorientierte Kommunikation mit Fachinformationen kanali-
siert werden.

In fiinf Vor-Ort-Terminen und wahrend zahlreicher Mail- und Telefonkon-
takte wurden viele Themen, auch aus den bereits von interkulturellen Schu-
lungen bekannten, die das Qualitditsmanagement gleichfalls bearbeitete, in
Bezug auf IKO diskutiert und mit Erfahrungen und Fachbeziigen untersetzt
weiterbearbeitet:

o Uberpriifung der Inhalte des Leitbildes:
Diese ergab keinen unmittelbaren Handlungsbedarf, jedoch sollten bei
der nichsten ohnehin anstehenden Uberarbeitung ausdriicklich Inter-
kulturalitdat und damit zusammenhdngende Begriffe verwendet wer-
den, um die Vielfalt und den eigenen Anspruch sichtbar zu machen.
Die zielfiihrenden Arbeitsgrundlagen fiir einen IKO-Prozess sind in
den vorhandenen Beschreibungen des Qualitatsmanagements bereits
vorhanden, jedoch wird dieser nicht ausdriicklich benannt.

o Einbezug der Fachlichkeit und Erfahrungen der (neuen/migranti-
schen) Mitarbeitenden im Rahmen interkultureller Erweiterungen der
Arbeit:

Aufgrund des bundesweit stark gestiegenen Fachkraftebedarfs hatte
das ZBB Berufsanfdanger*innen und zugewanderten Kraften mit
(noch) nicht anerkannten Qualifikationen Einstiegschancen in die Ar-
beitswelt geboten. Dadurch konnte ihr Potenzial in der Durchfiihrung
sowie in der konzeptionellen Fortschreibung von Maf3nahmen Ein-
gang finden.

o Stellenausschreibungen formulieren, die die Belegschaft vielfdltiger
werden lassen, z. B. mit zusdtzlichen Sprachkenntnissen:
Es wurde die Expertise des IQ-Netzwerkes sowie von Bundes- und
Landesministerien genutzt, um eine eigene diskriminierungsfreie
Sprachregelung zu finden, die eine vielfaltigere Bewerber*innenaus-
wahl ermoglicht.

o Weitere Aktivitdten zur Entwicklung von Fragebdgen zum Sachstand,
Bestandsaufnahme inhaltlich (qualitativ) sowie Erhebung von Zahlen
(quantitativ):
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Mit den Beteiligten des neuen Qualitdatszirkels wurden verschiedene
Standardfragebdgen beurteilt und auf Eignung fiir das ZBB gepriift.
Daraus wurden verschiedene eigene Entwiirfe entwickelt. Nach der
Entscheidung fiir eine Fassung wurde diese mit der Bitte um Bearbei-
tung in die Abteilungen gegeben. Bis Jahresende konnte aus zeitlichen
Griinden keine endgiiltige Zusammenfassung der Riickmeldungen er-
folgen.

e Planung einer Kick-Off-Veranstaltung fiir die Mitarbeitenden zur In-
terkulturellen Offnung mit Betriebsrat und Geschéftsfithrung.
Diese klassische Installierung des Themas IKO fiir die Gesamtorgani-
sation sollte mit breiter Beteiligung aus allen Projekten und Abteilun-
gen zu Beginn des neuen Qualitatszyklus stattfinden.

e Umgang mit dem Thema Diskriminierung:
Hier wurden Kontakte zu den Antidiskriminierungsstellen von Bund
und Land aufgenommen und deren Angebote durch den Betriebsrat
und den Qualitatszirkel gepriift.

Aufler den beiden genannten CCS-Kursen mit Zertifikatspriifung fand in Zu-
sammenarbeit mit dem Adolf-Bender-Zentrum im April 2016 eine Inhouse-
Schulung fiir Mitarbeitende zum Thema ,,Umgang mit rassistischen Parolen
und Rechtsextremismus‘ statt. Einige Mitarbeitende besuchten externe
Fortbildungsveranstaltungen der Ausbilderakademie der IHK zum Thema
yArgumentationstraining gegen Stammtischparolen“. Lehrkrdfte erarbeite-
ten daraus Unterrichtsmaterialien fiir die Teilnehmenden ihrer Manahmen.

Die interkulturelle Woche konnte in 2016 nicht durchgefiihrt werden, denn
alle Ressourcen wurden vor allem fiir die neuen Gefliichtetenprojekte ben6-
tigt — und zwar personell und organisatorisch — um die Projekte angemessen
einzurichten, aufzubauen und in die vorhandene Organisation und Infra-
struktur prozesshaft zu integrieren.

Trotzdem konnten im Rahmen der europdischen Schulpartnerschaften mit
Berufsfachschulen in Nantes auch in 2016 zahlreiche Austauschaktivitdten
stattfinden. Angehende Fachleute der Gastronomie, , griiner Berufe, me-
tallverarbeitender Berufe samt ihrer Betreuer*innen und Lehrkrdfte begeg-
neten sich auf fachlicher Ebene, aber auch beim Sport und in der Freizeit.

4.2.4 Weiterentwicklung und Verdanderungen 2017

Die grofRe Herausforderung, vor der das ZBB auch in 2017 stand und weiterhin
steht, ist die Integration vieler Gefliichteter sowohl in die entsprechenden
Bildungsangebote als auch in die Gesellschaft. Das Leitbild soll dabei Richt-
schnur des Handelns sein und dabei unterstiitzen, die verschiedenen Ziel-
gruppen — auch die bisherigen der sogenannten Benachteiligten — nicht in
Konkurrenz, sondern im Miteinander dem Ziel ,,Bildung fiir alle — Zukunft
schaffen‘ ein gutes Stiick naherzubringen.
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Durch gezielte Verhandlungen mit den mittelgebenden Stellen konnten Kiir-
zungen von Mafinahmen insbesondere fiir Gefliichtete in einem ertrdglichen
Rahmen gehalten werden. Trotzdem sank die Zahl der Mitarbeitenden im
Jahresverlauf um mehr als 30% und zwei Standorte mussten aufgeldst wer-
den.

Die in 2016 enger gewordene Zusammenarbeit mit der Fachberaterin des PA-
RITATISCHEN wurde deutlich, als bei der jahrlichen Klausurtagung der Len-
kungsgruppe des ZBB, bestehend aus Geschaftsfithrung, Betriebsrat, Quali-
tdtsmanagement/Qualitdtszirkel und Abteilungsleitungen, auch das Thema
Interkulturelle Offnung bearbeitet wurde. Es konnten die bisherigen Aktivi-
tdaten und erste Ergebnisse von Abteilungsbefragungen vorgestellt und dis-
kutiert werden.

Da es seit 2015 auf Grund der rasanten Entwicklungen in der Organisation und
den damit verbundenen entsprechenden Anforderungen an die Mitarbeiten-
den noch keinen geregelten Riicklauf der Fragebogen geben konnte, wurde
die Aktion vorerst als eine Methode der Aktivierenden Befragung gewertet.
Anhand spaterer Befragungen und Interviews hat sich dies bestdtigt, mit den
Fragebogen qualitativ und quantitativ wurden Impulse gesetzt, die — ver-
starkt durch die Teilnahme an interkulturellen Trainings — zu einem ge-
schirften Blick auf das Thema IKO und entsprechenden Handlungskompe-
tenzen im Berufsalltag fithrten.

Inhalte der bisher vorgestellten Fragebogen zur Ausgangslage waren u. a.:
o Gibt es eigene Leitlinien fiir Ihre Abteilung? Seit wann?

o Wenn ja, werden hierin die Themen Interkulturelle Offnung/Interkul -
turelle Handlungskompetenz aufgegriffen? Wenn ja, bitte in Kopie
beifiigen.

e Wenn ja, wie werden diese in der Praxis angewendet, gibt es hierfiir
Indikatoren?

e GibtesinIhren Arbeitsfeldern/Projekten Anforderungen beziiglich
interkultureller Offnungsprozesse/interkultureller Arbeitsweisen?
Wenn ja, bitte in Kopie beifligen.

e Wenn ja, mit welchen Methoden in der Leitung und der Operationali-
sierung werden diese Anforderungen erfiillt? An welchem Anspruch
wird der Erfolg gemessen?

o Wie viele Mitarbeitende, gemessen an der Gesamtzahl der Mitarbei-
tenden, haben einen Migrationshintergrund (d. h. mindestens ein El-
ternteil ist nicht muttersprachlich Deutsch), unabhdngig von der
Staatsbiirgerschaft.

e Welche Stellung im Beruf bzw. Qualifikation haben die oben angege-
benen migrantischen/ausldndischen Mitarbeiter*innen?
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e Welche Sprachenkenntnisse sind in Ihrem Projekt/Ihrer Abteilung
vorhanden?

o Wie viele Menschen nehmen an Ihren MaRnahmen/Angeboten teil und
wie viele davon haben einen Migrationshintergrund (d. h. mindestens
ein Elternteil ist nicht muttersprachlich Deutsch), unabhangig von der
Staatsbiirgerschaft.

Als ndchste Schritte wurden von der externen Beratung vorgeschlagen:

o Konkrete Ziele festlegen
o Verantwortlichkeit festlegen
o Zeitfenster festlegen

Im Nachgang der Veranstaltung fand ein Treffen mit Geschaftsfiihrung und
Betriebsrat statt, bei dem die Themen Abfragen zu Netzwerken, Personal, Of-
fentlichkeitsarbeit und Leichte/Einfache Sprache als Vorhaben formuliert
wurden. Weiterhin wurde der von der Beraterin vorbereitete Entwurf einer
Indikatorenliste aufgenommen, die im Qualitdtszirkel weiterbearbeitet wer-
den sollte.

Bei einem Treffen mit dem Qualitdtszirkel im Spatjahr wurde eine weitere
Anpassung des quantitativen Fragebogens sowie dessen Verwendung in der
Organisation besprochen. Informationen zu dem PARITATSICHEN Kompe-
tenz-Zentrum Leichte Sprache wurden tibermittelt und ein Kontakt herge-
stellt.

In Zusammenarbeit mit dem PARITATISCHEN und der VHS Saarbriicken fan-
den in 2017 zwei CCS Basic-Schulungen sowie der erste Professional-Kurs
zum Thema , Interkulturelle Kompetenz‘ statt, an dem Absolvent*innen der
vorangegangenen Basic-Kurse teilnahmen.

Nach einem Jahr intensiver Arbeit an den Qualitatsstandards der Bildungsan-
gebote (Leitbild, Schliisselprozesse, Personal, Lehr- und Lernprozesse, Fiih-
rung, Evaluation, Infrastruktur, Erfiillung der strategischen Entwicklungs-
ziele etc.) wurde am 24. Oktober 2017 erfolgreich die Qualitat nach LQW fiir
weitere vier Jahre testiert. Laut Gutachterin wurde das strategische Entwick-
lungsziel fiir die Jahre 2014 bis 2017 ,,MaRnahmen zur Verbesserung der in-
terkulturellen Handlungskompetenz der Mitarbeitenden sind durchgefiihrt*
mit den Teilzielen (1. Der jeweilige Bedarf ist berufsgruppenspezifisch erho-
ben, 2. Entsprechende Angebote sind geplant, durchgefiihrt und evaluiert, 3.
Mitarbeitende haben aktiv in Netzwerken zur Verbesserung der Situation von
Menschen mit Migrationshintergrund mitgewirkt) erreicht.

Beispielhaft wurden die Fortbildung fiir die Mitarbeitenden, die Interkultu-
rellen Tage mit Fotowettbewerb (Vernissage am 28. September 2017) sowie
die Projektprdasentationen und in deren Rahmen eine durchgefiihrte Fach-
konferenz zum Thema ,,Wie kann Integration von Menschen mit Migrations-
/Fliichtlingshintergrund gelingen‘ benannt.
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Die Erweiterung der europdischen Austauschprojekte, eine Informations-
und Diskussionsveranstaltung zur Situation von Sinti und Roma in Saarbrii-
cken, die Zusammenarbeit mit der KAUSA-Servicestelle, die eine Jugendver-
anstaltung fiir rund 100 junge Gefliichtete zu ausbildungsrelevanten Themen
organisiert hatte, sowie der Qualitdtszirkel ,,Migration/Projekte fiir Fliicht-
linge mit seinem Fotoprojekt zum Thema ,,angekommen* flossen gleich-
falls in die positive Bewertung ein.

Die bisherige Gesamtentwicklung und das nach wie vor drangende Themen-
feld Migration/Integration fithrten zu dem folgenden strategischen Entwick-
lungsziel , Die Interkulturalitat ist selbstverstdandliche Identitdt im ZBB" mit
den Teilzielen fiir die kommenden vier Jahre 2018 bis 2021:

1. Das interne Fortbildungsangebot zu interkulturellen Themen ist aus-
geweitet.

2. Die Mitarbeitenden sind iiber die Angebote informiert und haben die
Moglichkeit der Teilnahme.

3. Die ,Interkulturellen Tage‘ im ZBB, an denen sich viele Projekte betei-
ligen, sind jahrlich durchgefiihrt.

4. Die erfolgreiche Netzwerkarbeit ist verstetigt.

Die Weiterfithrung der Kooperation zwischen ZBB und dem PARITATISCHEN
wurde von allen Beteiligten einvernehmlich beschlossen.

Der Qualitdtszirkel ,,Migration/Projekte fiir Fliichtlinge* hatte sich aktiv in
die Entwicklung des neuen Strategischen Entwicklungszieles eingebracht
und entwickelte Ideen und Vorschlige zur weiteren Interkulturellen Offnung
des ZBB. Vorhaben waren u. a. die Kurzfassung des Leitbildes mit etwa zehn
bis 15 Leitsdtzen in einfacher Sprache und eventuell das partizipative Arbeiten
an der Definition von ,,gelungenem Lernen‘ mit Auszubildenden des ZBB und
aus dem Wirkungsbereich des ZBB.

Austauschgruppe aus Nantes und ZBB Azubis 2017
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4.2.5 Aufbruch und Bewahrtes 2018

Bestehende Projekte liefen im Jahr 2018 aus, neue Konzepte wurden in die
Praxis uiberfiihrt. Im Verlauf des Jahres stieg die Anzahl der Beschaftigten
wieder um ca. 7%.

In der Grofregion Luxemburg-Belgien-Frankreich-Deutschland mit Saar-
briicken und Andernach (Rheinland-Pfalz) wurde das KreaVert-Konzept
(essbare Stadt in Verbindung mit der Arbeitsmarkt-Integration benachteilig-
ter Menschen) umgesetzt und damit Begegnungen iiber Landesgrenzen er-
moglicht.

Zwar war bedauerlicherweise eine der Schliisselpersonen des Qualitatsmana-
gements langerfristig erkrankt, trotzdem konnte dank der gut gebahnten
Qualitdtsprozesse und des 2016 eingerichteten Qualitatszirkels , Migra-
tion/Projekte fiir Fliichtlinge* einiges fiir die Umsetzung des strategischen
Entwicklungsziels zur Interkulturalitdt getan werden.

Insbesondere der fachliche Austausch zu Herausforderungen in der Konzep-
tumsetzung mit neuen Zielgruppen, wie z. B. Kommunikations- und/oder In-
formationsprobleme, fiihrte im Qualitatszirkel zu erfolgreichen Losungen. In
der Riickkopplung mit den Abteilungsleitungen und der Geschaftsfithrung
wurden neue und erfolgreiche Standards erarbeitet und die interne und ex-
terne Vernetzung vorangebracht.

Eine weitere wichtige Aufgabe war die Vorbereitung der Interkulturellen
Tage, an der sich das ZBB mit fiinf Veranstaltungen beteiligte.

Die vorhandene Indikatorenliste wurde im Qualitatszirkel weiterbearbeitet.
Bereits die Formulierung von Fragen im Rahmen des vorhandenen Qualitats-
managements regten organisatorische und konzeptionelle Vorhaben an, die
zukiinftig zu Standards werden sollten. Zu jeder Frage gehort eine Bestands-
aufnahme dariiber, was bereits erfolgt ist und was die Erfiillung des Indika-
tors noch hemmt. Da die Arbeit im ZBB vielfaltig und vielschichtig ist, gibt es
auf die meisten Fragen keine einheitlichen und einfachen Antworten. Der Reiz
der Erstellung von Indikatoren fiir das eigene Arbeitsfeld liegt in der prozess-
haften Bearbeitung der Fragen, um sich den wandelnden Herausforderungen
stellen zu konnen.
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Beispiele fiir die Formulierung von Indikatoren und deren Anwendung zur
Unterstiitzung Interkultureller Offnungsprozesse im ZBB:

Beispiele Organisationsentwicklung

aufgabe.

Indikator Bestand Weiteres Verfahren
Interkulturelle Off- | Geschiftsleitung, Len-
nung ist Leitungs- kungsgruppe

Es gibt ausgearbei- | Der Qualitatszirkel ,,Mig- | Konzept ausarbeiten,

tete Konzepte, um ration/Projekte fiir Bestandsanalyse her-

die Arbeitskreismit- | Fliichtlinge* wurde um- | anziehen, Anwendung

arbeit von Mig- strukturiert. flir weitere Arbeits-

rant*innen gezielt kreise: Interne Audi-

zu fordern. tor*innen, Qualitats-
zirkel Arbeitsmarkt

Beispiele Kooperationen und Netzwerke

Indikator Bestand Weiteres Verfahren

Es bestehen regelmd- | Ist gegeben (MiA -

Rige Kontakte zu Mig- | Migrantinnen einfach

rant*innenorganisati- | stark im Alltag etc.)

onen.

Es gibt bereits punktu- | Ist gegeben Bestandsanalyse an-

elle Kooperationen o- fertigen

der Projekte mit Mig-

rant*innenorganisati-

onen.
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Beispiele Offentlichkeitsarbeit und AuRendarstellung

Indikator Bestand Weiteres Verfahren
Das Informationsma- | In den speziellen Mig- | Durchgdngiges Prinzip
terial (Leitbild, Flyer, rationsprojekten wird | ist es noch nicht.
Broschiiren etc.) wird | darauf geachtet. Homepage mehrspra-
mehrsprachig heraus- chig anbieten? Auf der
gegeben. Homepage eventuell
Ansprechpartner fiir
Fremdsprachen benen-
nen? Einfiihrung der
, Leichten Sprache*
priifen.
Die Beschilderung Piktogramme sind vor-

(Wegweiser, Schilder
etc.) ist fiir alle ver-
standlich.

handen, Verbesse-
rungsbedarf besteht.
Ortsbegehung mit
Uberpriifung wire
sinnvoll. Einfiilhrung
der ,,Leichten Sprache*
beriicksichtigen. Vor-
schlag: Monitor zur
Begriif3ung von Teil-
nehmenden. Der rechte
Haupteingang muss
mit einem Leitsystem
ausgestattet werden.
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Beispiele Organisationspolitik

nung ist in der Organi-
sation (Leitbild, Sat-
zung, Selbstverstand-
nis, Regelwerke)
schriftlich verankert.

Indikator Bestand Weiteres Verfahren
Bei wichtigen Ent- Auf Projektebene ja Thematisierung bei
scheidungen und The- strategischen Uberle-
men wird der Ansatz gungen des ZBB in Ar-
der Interkulturellen beit

Offnung beachtet.

Die Interkulturelle Off- | Ist im aktuellen Leit- Leitbild kiirzen und

bild verankert. Es gibt
bereits punktuelle Ko-
operationen oder Pro-
jekte mit Migrant*in-
nenorganisationen.

liberarbeiten, starkere
Akzente in Bezug auf
die Interkulturelle Off-
nung setzen. Veranke-
rung im Handbuch: 1.5
Fahigkeiten und 7.
Strategisches Entwick-
lungsziel.

Es werden Haushalts-
mittel fiir interkultu-
relle Arbeit eingeplant.

Ja, im Bereich der kul-
turellen Arbeit und im
Fortbildungsetat

Definition und Erkenntnis

Interkulturelle Offnung ist ein
.bewusst gestalteter Prozess,
der (selbst-)reflexive Lern-
und Veranderungsprozesse
zwischen unterschiedlichen
Lebensformen ermdéglicht,

wodurch Zugangsbarrieren und
Abgrenzungsmechanismen in
den zu 6ffnenden
Organisationen abgebaut

werden und Anerkennung

ermdglicht wird." {
g H.Schrder 2007 ’ ‘ ,\»)
53,

Textbeispiel Prasentation Kick off 27.09.2018

oWas wir schen,
hiinge dinon ab, worautzu

achten wir gelernt habens
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Beispiele Personalentwicklung

Indikator Bestand Weiteres Verfahren

In Stellenausschrei- Bisher nicht Die interkulturelle

bungen wird interkul- Kompetenz muss ein

turelle Kompetenz als Einstellungskriterium

notwendige Vorausset- im ZBB werden; zu-

zung ausgesprochen. mindest sollte die Be-
reitschaft vorhanden
sein, an Fortbildungen
zur Forderung der in-
terkulturellen Kompe-
tenz teilzunehmen.

Anonymisierte Bewer- | Bisher nicht Diskussionsbedarf?

bungsverfahren werden

eingefiihrt.

Beispiele Interkulturalitdt Mitarbeitende

Indikator Bestand Weiteres Verfahren

Teams und Mitarbei- Auf Projektebene zum | Soll bei der Zusam-

tende setzen sich inter- | Teil der Fall menstellung der

kulturell zusammen.

Teams mehr beachtet
werden, Checkliste er-
stellen.

Die Mitarbeitenden-
struktur entspricht der
kulturellen Herkunft
der Zielgruppe.

In einzelnen Projekten
istes z. T. so.

Soll dies in Zukunft
der Fall sein?
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Beispiele Fort- und Weiterbildung

Indikator Bestand Weiteres Verfahren
Die Teilnahme von Mit- | Ist gegeben Ausbildung von eigenen
arbeitenden an Fortbil- Trainer*innen?

dungen zu interkultu-
rellen Themen (Inter-
kulturelle Offnung, An-
tirassismus, Antidiskri-
minierung etc.) wird

gefordert.

Es werden regelmdfig | Angebote sind vorhan- | Antidiskriminierungs-
Fort- und Weiterbil- | den. beauftragte im ZBB in-
dungen zu Elementen stallieren?

der Interkulturellen
Offnung angeboten. Die
Teilnahme daran ist er-
wiinscht.

Die Fragestellungen/Indikatoren sind letztlich selbst entwickelt, entspre-
chend dem eigenen Qualitatsverstandnis und den vorgegebenen Zielen des
Unternehmens. Sie dienen in der Qualitatsentwicklung als Anregungen, um
das eigene Tun immer wieder auf den Priifstand zu stellen, und bei erfolgrei-
cher Umsetzung sowohl in der (Fach-)Offentlichkeit als auch in der konzep-
tionellen Mafnahmengestaltung gegeniiber den mittelgebenden Stellen den
Anspruch des interkulturellen Arbeitens deutlich machen zu konnen.

Am 27. September 2018 fand unter Beteiligung aller Abteilungen mit fast 40
Personen eine halbtagige Kick-Off-Veranstaltung unter dem Motto: , Inter-
kulturelle Offnung als gemeinsame Aufgabe in der Personal-, Qualitéts- und
Organisationsentwicklung statt. Nach GruSworten und einem Impulsvor-
trag wurde in Kleingruppen mit Schliisselfragen an Ausziigen aus dem Leit-
bild gearbeitet.

Arbeit am Leitbild mithilfe von Schliisselfragen

Erstes Beispiel Werte: Wofiir stehen wir?

Textauszug Leitbild: Die Lernenden des ZBB kommen aus unterschiedlichen
Landern, haben unterschiedliche religiose Vorstellungen und kulturelle Hinter-
griinde, haben unterschiedliche Hautfarben und bringen unterschiedliche per-
sonliche und soziale Voraussetzungen mit. Das multiethnische Zusammenleben
im Unternehmen steht im unmittelbaren Zusammenhang mit einer demokrati-
schen und emanzipierten Werteordnung.

Frage: Was ist mit den Beschaftigten? Und wie lernen das die Teilnehmenden?
Gibt es dafiir Konzepte?
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Zweites Beispiel Leistungen

Textauszug Leitbild: Beratung und Vermittlung: Beratung, Coaching und di-
rekte Vermittlung in Ausbildung und Beschdftigung fiir unterschiedliche Ziel-
gruppen (Personen mit Migrationshintergrund, Frauen, Alleinerziehende, Perso-
nenkreis 50plus u. a.).

Frage: Was bedeutet im ZBB migrationssensible Beratung?

Die Plenumsdiskussion im Anschluss an die Kleingruppenarbeit ergab einen
guten Eindruck von der taglichen Arbeit in den Mafnahmen, iiber Gelingen-
des und Frustrierendes. Unterstiitzungsbedarfe der Mitarbeitenden wurden
ebenso deutlich wie die vorhandenen Kompetenzen und der Wert kollegialer
Beratung. Diese Impulse wurden von den Beteiligten aus dem Qualitatsma-
nagement und dem Betriebsrat aufgegriffen, um zukiinftig im Qualitatsma-
nagement/Qualitdtszirkel Rahmenbedingungen und Inhalte von Maf3nah-
men entsprechend zu optimieren. Eine Feststellung war, dass es noch zu we-
nig Kolleg*innen mit Zuwanderungsbiografie in den Teams gibt.

Ein wichtiges Ergebnis der Veranstaltung war die Anregung, zukiinftig star-
ker Konzeptumsetzungen auszuwerten, um zum einen zu priifen, ob Ergeb-
nisse sich in unterschiedlichen Bereichen wiederholen beziehungsweise Pra-
xiserfahrungen tibertragbar sind, und um zum anderen erfolgreiche Verlaufe
zu dokumentieren (Stichwort: Erstellung eines Handbuches ,,Gutes Wis-
sen‘).

Mit den Anwesenden wurde als ein Arbeitspaket vereinbart, die mittlerweile
in der Organisation mit den Beteiligten abgestimmten qualitativen und quan-
titativen Fragebogen bis zum 31. Oktober 2018 zu bearbeiten. Ziel war es, ei-
nen aktuellen MaRnahme bezogenen Sachstand von allen Abteilungen in Be-
zug auf das Entwicklungsziel zu erhalten. Die Auswertung sollte zum Jahres-
beginn 2019 erfolgen.

Da sich das ZBB standig mit Veranderungen, mit Personalauf- und abbau
ebenso wie mit schwierig zu planenden Mittelvergaben nach sich andernden
Prioritaten arrangieren muss, war allen Beteiligten bewusst, dass es nur eine
Momentaufnahme des IST-Zustandes werden konnte.

In der Zusammenarbeit mit dem PARITATISCHEN und der VHS Saarbriicken
wurden auch 2018 zwei CCS Basic-Schulungen sowie ein zweiter Professio-

nal-Kurs zum Thema ,,Interkulturelle Kompetenz‘ mit gutem Erfolg durch-
gefiihrt.

34




T
\‘1‘“‘!

ik S
:t; - \ - : ! :

Leitbild und IKO zusammenbringen, W’orkshop»August 2018

4.2.6 Erkenntnisse und Praxis 2019

Zu Beginn des Jahres 2019 stand die Auswertung der eingegangenen Fragen-
bogen’ zum Stichtag 31. Oktober 2018 zur Verfiigung. Es hatten sich 22 Pro-
jekte und Maflnahmen beteiligt. Unter anderem ergaben sich folgende kumu-
lierte Ergebnisse:

Anzahl der hauptamtlich Beschaftigten

e Anzahl 164, 81 davon mannlich (49,4%)

e Mitarbeiter*innen mit Migrationshintergrund (d. h. mindestens ein
Elternteil ist nicht muttersprachlich Deutsch), unabhangig von der
Staatsbiirgerschaft

o 22(13,4 % der Mitarbeitenden), davon 18 mannlich (81,8 % der
Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund)

Welche Stellung im Beruf bzw. welche Qualifikation haben die oben angege-
benen migrantischen/ausldndischen Mitarbeiter*innen?

e Funktion
o Fachpersonal -> 21
o Sprachmittler*innen ->1
o Projektverantwortliche*r -> 0
o Abteilungsleiter*innen -> 0

e Qualifikationsniveau (hochster Abschluss, sofern bekannt)
o Abgeschlossenes Studium -> 16 (72,7 %)
o Abgeschlossene Berufsausbildung -> 2
o Ohne Ausbildung -> o

’ Bei der Beantwortung des Fragebogens wurden einige missverstandliche Formulierungen ange-
merkt. Eine Ausfillhilfe als Anleitung ware sicher hilfreich gewesen.
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Welche Sprachkenntnisse (nur Muttersprachler*innen) sind in Ihrem Projekt
vorhanden?

e Gesamtergebnis alle befragten Teams
o Arabisch 7, Kurdisch 2, Bulgarisch 2, Tigrinya 1
e Zusatzliche Sprachkompetenz im Team, deutsche und migrantische
Mitarbeiter*innen — Gesamtergebnis aller befragten Teams
o Franzosisch 4, Englisch 3, Polnisch 2, Spanisch 1, Russisch 1

Anmerkung: Es gab im Nachgang der Befragung Uberlegungen fiir ei-
nen Kompetenzpool von Mitarbeitenden mit vorhandenen Sprach-
kenntnissen, um intern bei Sprachproblemen, insbesondere kurzfristig
in Krisen- und Konfliktfdllen, reagieren zu konnen. Hierzu miissten die
Fragen gekldrt werden, ob dies projektiibergreifend als Arbeitszeit ge-
wertet und konzeptionell Ressourcen hierfiir bereitgestellt werden
konnen.

Teilnehmende der Projekte/MafRnahmen

e Insgesamt wurden in den Projekten 1.818 Menschen betreut, ausgebil -
det, nahmen an Angeboten teil

e davon mit Migrationshintergrund, unabhangig von der Staatsbiirger-
schaft: 986 (54,2 % aller Teilnehmenden), davon wiederum 783 mann-
lich (79,4 % der Teilnehmenden mit Migrationshintergrund)
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Schengenwanderung 2019 mit Teilnehmenden aus vier Landern
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Erkenntnisse fiir die IKO:

o Esgibtim ZBB viele Arbeitsansdtze und Kenntnisse im Umgang mit
der Vielfalt der Teilnehmenden.

o Die migrantischen, iiberwiegend mannlichen Mitarbeitenden haben
ein hohes Qualifikationsniveau.

e Deren vorhandene Kompetenzen spiegeln sich noch wenig in konzep-
tionellen Uberlegungen und ihrer Stellung im Beruf wider.

e Die Vielfalt der Teilnehmenden ist in den Teams noch wenig abgebil -
det.

Bei den vier Riicksprachen der Geschaftsfithrung, des Betriebsrats und des
Qualititsmanagements des ZBB mit der Fachberatung des PARITATISCHEN
im Jahresverlauf in 2019 wurden sowohl die Erkenntnisse aus der Befragung
als auch die Riickmeldungen der Kick-Off-Veranstaltung in weiterfiihrende
Uberlegungen und Planungen einbezogen.

Die Netzwerkarbeit mit unterschiedlichen Partnerorganisationen im In- und
Ausland, die Professionalisierung durch Fortbildungen sowie Diskurse auf
Augenhohe mit Teilnehmenden und in den Teams liber Werte, Kompetenzen,
Gemeinsamkeiten und Befremdliches wurde von den Beteiligten als positiv
und motivierend bewertet. Natiirlich wurde die Bereicherung durch interkul -
turelle Kochtage, die internationale Kiiche in den Stadtteilcafés, der Aus-
tausch bereichs-, lander- und fachiibergreifend sowie Kulturarbeit unter-
schiedlichster Art wertgeschatzt.

Aber auch Mehrbelastungen der Mitarbeitenden und konzeptionelle Optimie-
rungsbedarfe kamen verstdrkt in den Blick und fordern Losungen durch Ent-
scheidungen auf der Mafnahme- und Organisationsebene.

Der Umgang mit zugewanderten Menschen und der damit verbundene Zeit-
aufwand, bedingt durch traumatisierende Einzelschicksale, Sprachdefizite,
unterschiedliche Wissensstande und Werthaltungen erfordern starkere kon-
zeptionelle Verankerung, unterlegt mit zeitlichen Ressourcen. Alltagsrassis-
mus, erlebt und geschildert von Teilnehmenden sowie auch im Umgang der
Teilnehmenden untereinander, erfordern Kraft und Kenntnisse, um deeska-
lierend und verdandernd wirken zu konnen. Auch die muttersprachlichen
Fachkrdfte wurden z. B. mit Loyalitatskonflikten (,,du wei8t doch, wie das
ist") und auBerberuflicher Inanspruchnahme ihrer System- und Sprach-
kenntnisse (,,weil wir uns gerade treffen, ,,du kennst doch meinen Bruder,
der braucht gerade..."“) iibermdgig gefordert.

Entsprechende Angebote zum Austausch, Unterstiitzung in der taglichen Ar-
beit sowie hilfreiche Fortbildungen waren Schwerpunktthemen in den Riick-
sprachen 2019 fiir Geschaftsfithrung, Betriebsrat und Qualitditsmanagement.
Verbunden damit standen die Weiterentwicklung der Indikatorenliste und
deren Untersetzung mit zu erledigenden Aufgaben und Zustandigkeiten auf
der Tagesordnung. Denn allen Beteiligten ist bewusst, dass einer
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zeitaufwendigen, sich wiederholende Suche nach Inselldsungen nur durch
standig fortzuschreibende strukturelle Entwicklungen begegnet werden
kann.

Ergebnisse der Uberlegungen waren im Verlauf des Jahres:

 die verstdrkte Beschaftigung mit Leichter Sprache,

o Uberlegungen zur Arbeit mit Piktogrammen, z. B. bei Arbeitsanwei-
sungen, Unfallverhiitung,

o Kontaktaufnahme zu ausgebildeten externen Sprachmittler*innen,

e Angebote fiir Frauen mit Zuwanderungsgeschichte,

o Uberarbeitung von Stellenausschreibungen,

o Untersetzung der Berichtslage in der Managementbewer -
tung/Selbstreport,

e angemessene Angebote in Mafnahmen zu Werten und Normen in der
deutschen Gesellschaft,

» eine Befragung von Projektverantwortlichen iiber von ihnen festge-
stellte Veranderungen in Projekten und Arbeitsabldufen in den letzten
fiinf Jahren.

Diese Interviews wurden mit der Uberlegung geplant, durch die Erfahrungen
und Beobachtungen iiber den Zeitverlauf in der Praxis die Entwicklung des
interkulturellen Offnungsprozesses besser nachvollziehen und auch erfolg-
reiche Ansdtze weiter verfolgen zu konnen.

Die Interviews fanden im Sommer 2019 statt und wurden in Riicksprachen bis
zum Ende des Jahres fiir das Qualitaitsmanagement ausgewertet. Damit fan-
den alle erhobenen qualitativen und quantitativen Daten bei den Planungen
in den Sitzungen des Qualitdtszirkels ,,Migration & Integration‘ (vormals
,Migration/Projekte fiir Fliichtlinge*) ebenso Verwendung wie bei den Sit-
zungen der Lenkungsgruppe — zuletzt am 19. Februar 2020 — in denen im
Rahmen der Verabschiedung der Vorlage ,,Qualitatsziele und Aktionsplan
2020 entsprechende Teilschritte zur Zielerreichung beschlossen wurden.

In Zusammenarbeit mit der VHS Saarbriicken fand im Friihjahr 2019 die
neunte Basic-CCS-Schulung zum Thema ,,Interkulturelle Kompetenz‘ statt.
Und bereits im Februar fand die lang erwartete feierliche Zertifikatsiibergabe
an die erfolgreichen Teilnehmer*innen der zwei Professional-Schulungen
CCS aus 2017 und 2018 statt. Die Veranstaltung wurde auch genutzt, um alle
Beschaftigten nochmals liber das weiterhin stattfindende Angebot zu infor-
mieren.

38




Zertifikatsiibergabe an die Teilnehmer*innen der beiden Professional Kurse
2017 und 2018 zur Interkulturellen Kompetenz am 08.02.2019

Das ZBB hatte sich mit insgesamt drei Veranstaltungen — darunter auch einer
speziell fiir Frauen — an der Veranstaltungsreihe der Interkulturelle Tage im
Herbst 2019 beteiligt.

Das internationale und interkulturelle KreaVert-Konzept mit Finanzierung
durch die Europdische Union (essbare Stadt, in Verbindung mit der Integra-
tion benachteiligter Menschen) wurde fortgesetzt, im lokalen Rahmen beim
Urban Gardening im Saarbriicker Stadtteil Malstatt, im regionalen Rahmen in
Volklingen in mehreren Stadtteilen und im interregionalen Rahmen in der
Grofregion. Die interregionalen Projektpartner in Esch/Luxemburg, in
Liege/Belgien, in Sarreguemines/Frankreich und in Andernach/Deutschland
arbeiteten sowohl gemeinsam als auch jeder fiir sich an der Umsetzung der
Konzeption. Hieriiber entstand ein eigener Jahresbericht. Zudem gab es eine
Projektprasentation bei der Floralies in Nantes.

4.2.7 Zusammenfassende Ubersicht

Die beschriebenen Aktivitdten fanden zusdtzlich zum sogenannten operati-
ven Geschaft statt, soll heif3en, parallel zur Umsetzung der anspruchsvollen
Konzepte im Arbeitsalltag mit Menschen, die als Teilnehmende ihre Voraus-
setzungen wie schwierige Lebenslagen und problematische Zugange zum Ar-
beitsmarkt mitbringen.

Dabei dnderten sich die gesellschaftlichen Bedingungen rasant und die Orga-
nisation konnte diesem Wandel nur durch eigene Veranderungen begegnen.
Fiir die fachliche Ebene bedeutete dies, dass sich Lernmilieus und Lernmoti-
vationen noch mehr differenzieren.

Die finanziellen Ressourcen wurden bisher nicht grofler, die Anforderungen

an die Legitimation der Projekte und MaRnahmen steigt hingegen kontinu-
ierlich. Fiir die Beschaftigten bedeutet dies, dass die Arbeitsanforderungen
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steigen, gleichzeitig gilt es fiir die Gesamtorganisation, mit entsprechenden
Bedingungen die Motivation der Beschaftigten aufrecht zu erhalten.

Im Rahmen der Bestandssicherung und Weiterentwicklung des ZBB wurde
das Angebot an innerbetrieblichen Fortbildungen sowie das arbeitsintensive
Qualitatsmanagement fortgeschrieben, Re-Testierung und Zertifizierungs-
anforderungen erfiillt, neue Kolleg*innen integriert sowie Veranstaltungen
mit AuBenwirkung organisiert und durchgefiihrt.

4.3 Mitarbeitende, Teilnehmende, Teams, Konzepte

Die Mitarbeitenden des ZBB haben sich in den beschriebenen Jahren all diesen
Herausforderungen gestellt und sie gemeistert. Sie haben sich dabei eine res-
pektvoll anerkennende Haltung gegeniiber den Teilnehmenden erhalten, die
gepragt von Offenheit und Wissensfreude als Rollenmodell dazu beitragt, den
Integrationserfolg der MafRnahmen zu befordern.

Mitte 2019 wurden erfahrene Verantwortliche verschiedener Abteilungen zu
personlich wahrgenommenen Verdanderungen ihrer Arbeit im Verlauf der
letzten fiinf Jahre befragt. Ausgangslage hierfiir waren die von ihnen bearbei-
teten Fragebogen zum qualitativen und quantitativen Ist-Zustand der Maf3-
nahmen und Projekte aus 2018 und 2019.

Durch die differenzierten Riickmeldungen aus der Alltagsarbeit wurden die
Kompetenzen der Mitarbeitenden und die vorhandenen kreativen Losungs-
ansdtze in der Praxis der Projekte zu interkulturellen Themen deutlich.

Der starke Anstieg der Anzahl gefliichteter Menschen in Deutschland
2014/2015 und damit deren Einmiinden in Mafinahmen ab 2015/2016 des ZBB
wurden iibereinstimmend als Zasur gesehen. Die Anforderungen an die Mit-
arbeitenden und die Gestaltung der Beratungs- und Bildungsarbeit veran-
derte sich durch die neuen Teilnehmenden praktisch taglich. Der Einsatz von
Sprachmittler*innen, neuer Kolleg*innen, zum Teil aus dem Kreis vorheriger
Teilnehmender sowie junger Menschen am Beginn ihrer Berufstdtigkeit,
brachten neue Impulse in die Gestaltung der Arbeit.

Die Teilnehmenden der Maflnahmen kamen mit ihren eigenen Flucht- und
Lebensgeschichten, Verhaltensweisen und Werthaltungen. Sie erlebten tag-
lich nicht nur angenehme Situationen mit der eingesessenen Bevolkerung.
Die Erfahrungen von Ausgrenzung und Fremdenfeindlichkeit wurden als
Biirde mitgebracht, die es erschwerten, sich auf die neue Heimat einzulassen.
Empathie, gepaart mit professioneller Distanz, erforderte von den Mitarbei-
tenden einen hohen Einsatz.

Zitat aus einem Ausschreibungstext fiir eine Maf3nahme: ,, Der Anbieter ver-
pflichtet sich, im Rahmen des Diversity Managements die unterschiedlichen
Lebenssituationen und Interessen von Frauen und Mdnnern, die positive
Wertschatzung der individuellen Verschiedenheit, das Erreichen einer pro-
duktiven Gesamtatmosphare, das Verhindern der sozialen Diskriminierung
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von Minderheiten und die Verbesserung der Chancengleichheit von vornhe-
rein und regelmaflig bei der Durchfiihrung der Maf3nahme zu beriicksichti-
gen.“

Was sich da so glatt liest, mit dem Leitbild des Trégers in Ubereinstimmung
ist und dem eigenen professionellen Selbstverstandnis der Mitarbeitenden
entspricht, heif3t im Alltag, sich immer wieder neu auf Situationen einzustel-
len, fiir die es keine Standards und Routinen gibt. Hier wurde auch Hilflosig-
keit erlebt und z. B. die Erfahrung gemacht, dass von Teilnehmenden zu viel
eingeforderte Ndahe nicht immer gut auszuhalten ist.

Trotz der langjahrigen Erfahrungen im internationalen Austausch wurde in
der Praxis des gelebten Alltags jetzt ein neues Erfahrungsfeld geoffnet. Ver-
bunden war dies mit zunehmend schwieriger werdenden Rahmenbedingun-
gen, insbesondere kiirzerer Laufzeiten in Projekten, weniger Zeit fiir Betreu-
ungsarbeit und die fehlende gemeinsame Sprache.

Die Angebote der interkulturellen Fortbildungen, der Einsatz muttersprach-
licher Fachkrdfte und Kulturdolmetscher, die vorhandene Kollegialitdat im
Austausch bei schwierigen Situationen, die Loyalitat der Leitungsebene und
dem Betriebsrat bewdhrten sich in dieser herausfordernden Zeit ganz beson-
ders. Die Sensibilisierung fiir das Thema und die Entwicklung hin zum selbst-
verstandlichen Umgang mit Vielfalt ist das Ergebnis der mehrjahrigen Arbeit
an dem Interkulturellen Offnungsprozess der Organisation.

Nachzulesen ist dies in den letztjdahrigen Projektberichten und neuen Kon-
zepten, die diese Erfahrungen fachlich aufgreifen und verarbeiten. Themen
wie Sprachstand, Sprachférderung, die Vermittlung von Systemkenntnissen
in Deutschland, Wissen iiber Organisation und Anforderungen des Arbeitsle-
bens erhalten eigene Stellenwerte. Erweiterte Inhalte sind zu erproben und
vermitteln, um Menschen, die nicht in Deutschland geboren sind, mit diesen
Inhalten vertraut zu machen. Interessanterweise ist manches auch hilfreich
fiir Menschen, die in Deutschland aufgewachsen sind.

Gelebt werden die Antworten auf diese Herausforderungen in Diversity-
Teams, in denen Vielfalt, Trennendes und Gemeinsamkeiten ihren Platz be-
kommen haben, den eine moderne Einwanderungsgesellschaft erfordert.
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5. Zukunftsperspektiven

5.1 Situation bis 2020

Bis zum Februar 2020 gab es eine fachlich anspruchsvolle, organisationsin-
terne Planung fiir Fortbildungen im laufenden Jahr und Ideen zur Fortfiih-
rung des interkulturellen Offnungsprozesses.

Als Themen der Fortbildungsangebote waren Interkulturelle Kompetenz mit
dem zehnten Basic-Kurs und dem dritten Professional-Kurs vorgesehen.
Leichte Sprache, Demokratiebildung, eine Tagesveranstaltung zur Lebenssi-
tuation von lesbischen, schwulen, bisexuellen und Trans*-Jugendlichen
beim Ubergang in Arbeit und Beruf waren ebenso geplant.

Die Interkulturellen Wochen der Landeshauptstadt Saarbriicken 2020 vom 21.
September bis 3. Oktober waren fest im Blick.

Die Homepage und Flyer sollten unter dem Aspekt der Leichten Sprache mit
Unterstiitzung des Kompetenzzentrums des PARITATISCHEN iiberarbeitet
werden.

Folgende Vorhaben waren in Planung

e Weiterfithrung von Europdischen Kooperationen

« Uberarbeitung der Stellenausschreibungen mit der Uberlegung, ent-
sprechend der Zusammensetzung der Teilnehmenden auch bei Mitar-
beitenden Vielfalt in Teams als Ressource zu fordern

o das Leitbild mit der anstehenden Uberarbeitung mit moéglichen Er-
ganzungen unter dem Querschnittaspekt der Interkulturellen Offnung

e Entwicklung von Methoden zum Einbezug der Vielfalt der Teilneh-
menden und ihrer Bedarfe

Und dann kam Corona mit Home Office, Umstellung auf Online-Angebote,
Aufriistung der EDV-Ausstattung, Kurzarbeit, ausgekliigelten Biiro- und An-
wesenheitszeiten, Risikogruppen bei Mitarbeitenden und Teilnehmenden,
Unsicherheit in der Finanzierung durch Ausfdlle von Angeboten und Beantra-
gung von Liquiditatshilfen.

Unter diesen Umstanden noch neue Konzepte, organisatorische und qualita-
tive Entwicklungen sowie ndchste Projektantrdage voranzubringen, erfordern
schon eine robuste Organisationsstruktur und standhafte Mitarbeiter*innen.

Dass diese vorhanden sind, dabei noch die Freude iiberwiegt — vielleicht ge-
paart mit ein wenig Trotz — und die Bereitschaft hoch ist, bei allen Alltags-
herausforderungen sich nicht die Motivation nehmen zu lassen, spiegelt sich
in dem folgenden Anschreiben an die Beschaftigten wider:
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Aufruf zur Beteiligung an der bundesweiten Interkulturellen Woche 2020
Liebe Kolleginnen und Kollegen,

das ZBB wird sich auch dieses Jahr wieder mit eigenen Projekten und Veranstaltungen an
den interkulturellen Wochen® der Landeshauptstadt Saarbriicken beteiligen.

Seit 2015 sind wir dabei und haben uns mit Diskussionsforen, Musikveranstaltungen, in-
ternationalen Essensangeboten, Foto-, Skulptur-, Mal- und anderen Kunstausstellungen,
Jugendevents und vielen kreativen Ausdrucks- und Veranstaltungsformen beteiligt.

Wir lassen uns trotz Corona-Krise nicht davon abhalten, unsere Uberzeugungen von ei-
nem bunten ZBB, einer bunten Gesellschaft und einem Zusammenleben und -lernen in
Vielfalt auch dieses Jahr, ganz im Sinne unseres strategischen Entwicklungsziels , Inter-
kulturalitdt ist selbstverstdndliche Identitdt im ZBB“, in zahlreichen Veranstaltungen aus-
zudriicken und uns als ZBB klar fiir eine offene und antirassistische Gesellschaft zu positi-
onieren.

Unser Qualitdtszirkel Migration und Integration koordiniert die Veranstaltungen. Zahl-
reiche Projektideen sind schon eingegangen, aber das endgiiltige Programm steht noch
nicht. Ziel war und ist es, moglichst viele Mitarbeiter*innen und unterschiedliche Projekte
abteilungstibergreifend fiir die Ausgestaltung und Durchfiihrung der Interkulturellen Wo-
chen zu gewinnen.

Alle, die sich angesprochen fiihlen und sich gerne einbringen wiirden, lade ich ein, sich in
den Projekten auszutauschen und am besten mit den Teilnehmenden gemeinsam neue
Ideen zu entwickeln, um das interkulturelle Leben im ZBB darzustellen und offentlich zu
machen.

Der Qualitdtszirkel gibt Hilfestellung bei technischen und rdumlichen Problemen und
kiimmert sich um die Finanzierung.

Teilt mir bitte eure Ideen mit, egal ob es sich um interne oder fiir externe Besucher geoff-
nete Veranstaltungen handelt. Wir schauen, was wir gemeinsam umsetzen kénnen.

Ich bitte euch um Riickmeldung bis spdtestens Freitag, 17.07.2020.

Die endgiiltige Programmabstimmung und Koordination findet im QZ Migration & In-
tegration am 23.07.2020 statt.

Bis Ende Juli haben wir Zeit, unsere Veranstaltungen beim Zuwanderungs- und Integra-
tionsbiiro anzumelden.

Anfang September wird das Programmbheft der Landeshauptstadt erscheinen.

Die diesjdhrigen Interkulturellen Wochen beginnen am 21. September und enden am 03.
Oktober.

Lasst eurer Kreativitdt freien Raum!
Mit freundlichem GruB Dieter Larbig (Betriebsratsvorsitzender)

8 Bereits seit 1975 findet jahrlich Ende September bundesweit die Interkulturelle Woche
(IKW) statt. Daran beteiligen sich mittlerweile mehr als 500 Stadte und Gemeinden mit rund
5.000 Veranstaltungen. Organisiert und getragen werden die Programme vor Ort zumeist
von Biindnissen, in denen sich Vertreter*innen von Kirchengemeinden, Kommunen, Mig-
rant*innenorganisationen, Wohlfahrtsverbanden, Gewerkschaften, Vereinen, Initiativen so-
wie interessierte Einzelpersonen engagieren.
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5.2 Post Corona 2021-2022

Wie ernsthaft und nachhaltig der Gedanke der Interkulturellen Offnung in der
Organisation verankert ist, wird an den weitergefithrten Aktivitdten nach den
Pandemieeinschrankungen 2020 und 2021 sichtbar.

Zwar konnten die Interkulturellen Wochen z. T. nur digital stattfinden, gast-
ronomische Angebote in den Stadtteilcafés fanden erst einmal nicht oder nur
unter strengen HygienemafRnahmen statt, Geplantes wurde mit der jeweili-
gen Pandemieentwicklung verdndert, verlegt und auch vorlaufig auf Eis ge-
legt. Trotzdem wurden MafRnahmen fortgesetzt, angepasst, digitalisiert und
neu aufgestellt. Denn die Menschen, fiir die die Angebote geplant und orga-
nisiert wurden, waren mit ihrem Bedarf an Bildung und beruflichem Einstieg
nach wie vor da und benétigten die Unterstiitzung.

Auch bei den Fortbildungsangeboten fiir die Mitarbeitenden wurde Kontinu-
itat gewahrt. Insbesondere, wer bereits die ersten Module (Basic und Profes-
sional) der Interkulturelle Schulung® erfolgreich abgeschlossen hatte,
wiinschte sich eine Fortsetzung, um z.B. selbst Schulungen fiir Teilnehmende
in den Projekten und MafRnahmen des ZBB durchfiihren zu konnen.

Zwar fiel der terminierte Basic-Kurs im Mdrz 2020 aus gegebenem Anlass
aus, fand jedoch im September 2021 statt, der dritte Professional-Kurs dann
im November und 2022 gab es einen elften Basic-Kurs im Oktober.

Damit haben seit 2015 bis Ende 2022 fast 150 Beschaftigte an dem ersten Ba-
sic-Ausbildungsmodul teilgenommen. Hiervon haben sich 34 Teilnehmende
mit dem Professional-Modul weiterqualifiziert. Von Juni bis September 2022
wurde ein Master-Modul mit 8 Teilnehmenden durchgefiihrt, die nach An-
fertigung von zwei umfangreichen Hausarbeiten sowie einer Fallstudie und
auch die schriftliche Priifung bestanden haben.

Eine der Hausarbeiten bestand aus einer verschriftlichten Ubung zu einem
Thema der Ausbildung. Diese wurde dann mit der Ausbildungsgruppe unter
Gruppenintervision durchgefiihrt.

Damit verfiigt das ZBB nun iiber einen Trainer*innenpool, um eigene Schu-
lungen fiir Beschaftigte und Mafinahmeteilnehmende durchfiihren zu kon-
nen. Zusammen mit dem Qualitatszirkel Migration stehen damit qualifizierte
Personen zur Verfiigung, die das Thema ,,Interkulturelle Offnung* nachhal-
tig fortschreibt konnen.

% Interkulturelle Kompetenz - Cultural Communication Skills CCS“ in Kooperation mit der
VHS Saarbriicken, https://xpert-ccs.de/Contents/Content2.aspx?WebPagelD=2
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6. Statements der Mitarbeitenden des
Zentrums fur Bildung und Beruf Saar

6.1 Dieter Larbig, Vorsitzender des Betriebsrats

yDaflir zu sorgen, dass Rassismus, Antisemitismus und Fremdenfeindlich-
keit keinen Platz im Unternehmen haben, gehort zu den allgemeinen (§ 80
BetrVG) und zugleich wichtigsten Aufgaben der Betriebsratsarbeit.

In der Aus- und Weiterbildung bezieht sich dies auf alle Kolleg*innen und
auch auf alle Teilnehmenden und Auszubildenden.

Die Entwicklung in den Jahren 2010 ff. war gepragt durch eine stetige bzw. in
2015 sprunghaft ansteigende Zahl von Auszubildenden/Teilnehmenden, die
einen Migrationshintergrund haben. In den verschiedenen Projekten war
feststellbar, dass sich die Konflikte zwischen den autochthonen Jugendlichen
und denen mit Migrationshintergrund zunehmend verscharften. Zugleich
kam es zu neuen Konflikten bzgl. Rollen- und Kulturverstdandnis zwischen
Lehrpersonen/Ausbilder*innen und den neu Zugewanderten. Viele neue Pro-
jekte erforderten interkulturelle Kompetenzen und/oder Sprachkompeten-
zen von erfahrenen und neuen Kolleg*innen.

Als Ansprech- und Interessensvertreter der Belegschaft hat der Betriebsrat
das strategische Entwicklungsziel , Forderung der interkulturellen Kompe-
tenz‘ in die Lenkungsgruppe eingebracht. Zugleich wurde mit der padagogi-
schen Leitung vereinbart, dass die Themen ,,Forderung der interkulturellen
Kompetenzen mit Fortbildungsveranstaltungen zur antirassistischen Bil-
dungsarbeit und der Pravention gegen Rechtsradikalismus fiir Mitarbeitende
und Auszubildende/Teilnehmende verzahnt werden miissen. Ebenso musste
sich die Stellenausschreibungs- und Stellenbesetzungspraxis verandern und
die Gesamtorganisation in den Prozess der interkulturellen Offnung mit ein-
gebunden werden. Der Betriebsrat hat auf allen Ebenen auf die Entwicklung
und Ausgestaltung dieses Prozesses im Sinne guter Arbeitsbedingungen fiir
alle Kolleg*innen, guter Lernvoraussetzungen fiir die Auszubildenden/Teil-
nehmenden und der Zukunftsfahigkeit der Projekte und des gesamten Unter-
nehmens Einfluss genommen.

6.2 Mechthild Jablonski-Derow, Qualitatsbeauftragte

Um auch in der Zukunft unsere gut vernetzte und verankerte Position in der
regionalen Bildungslandschaft zu sichern, formulierten wir im Oktober 2013
im Rahmen unseres Qualitdatsentwicklungsprozesses als strategisches Ent-
wicklungsziel fiir die folgenden vier Jahre ,,Ma3nahmen zur Verbesserung der
interkulturellen Handlungskompetenz der Mitarbeitenden sind durchge-
fiihrt“.
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In der Analyse unserer Umweltbedingungen sahen wir es als eine der zentra-
len Aufgaben der bundesrepublikanischen Gesellschaft auf lange Sicht hin-
weg, die Integration von Menschen mit Migrationshintergrund in Beruf und
Gesellschaft zu organisieren und erfolgreich zu gestalten. ,,Als Bildungstra-
ger mit Schwerpunkt auf Menschen mit erhohtem Forderbedarf miissen wir
uns in diesem Themenfeld Migration/Integration strategisch positionieren
und entsprechend unserem Leitbild unseren Teil zum Gelingen des gesell-
schaftlichen Integrationsprozesses leisten‘ (ZBB-Selbstreport 2013).

Vier Jahre spater reflektierten wir in unserem Selbstreport 2017 unsere um-
fangreichen Aktivitaten, um dieses Ziel zu erreichen. Die damalige LQW-Gut-
achterin bewertete diese wie folgt:

,Die Umsetzung des strategischen Entwicklungszieles begeistert die Gutach-
terin. Das ZBB macht keine halben Sachen, sondern beschreibt eindriicklich,
wie intensiv es vorgegangen ist, um die richtige Fortbildung fiir die Mitarbei-
tenden zu finden und was sich dann daraus entwickelte: interkulturelle Tage
im ZBB..., eine Informations- und Diskussionsveranstaltung zur Situation
von Sinti und Roma..., die Erweiterung der europdischen Austauschprojekte,
weitere Fortbildungsprojekte und die Griindung das Qualitatszirkels ,Migra-
tion & Fliichtlinge®... Und die Benennung nur der wichtigsten Kooperations-
und Netzwerkpartner zeigt die ganze Vielfalt unserer Aktivitaten im Bereich
der Migrations- und Fliichtlingsarbeit, die in den letzten vier Jahren erheb-
lich intensiviert, vertieft und erweitert wurde (ZBB-Selbstreport 2017, S. 180).
Kompliment und herzlichen Gliickwunsch!* (Gutachten zum Selbstreport des
ZBB durch die Testierungsstelle conflex vom 28.07.2017, S. 54).

Unsere eigenen Schlussfolgerungen aus den Aktivitaten zwischen 2013 und
2017 miindeten fiir die folgende Qualitatsperiode 2017 bis 2021 in der Formu-
lierung des weitergehenden strategischen Entwicklungszieles ,,Interkultur-
alitat ist selbstverstandliche Identitat im ZBB*, zumal ,,die in 2016 hinzuge-
kommenen reinen Fliichtlingsprojekte in unserem Haus wie AQES, PerjuF
und MoSaik uns in ungleich hoherem Mafe forderten in der Auseinanderset-
zung mit interkulturellen Themen und der Erweiterung der interkulturellen
Kompetenzen der Mitarbeitenden, als dies in 2013 vorhersehbar war* (ZBB-
Selbstreport 2017, S. 169). Unserer Einschdtzung nach wiirden die Themen
Migration und Flucht, aber vor allem die erfolgreiche Integration von Men-
schen mit Migrationshintergrund in den Arbeitsmarkt und in die bundesre-
publikanische Gesellschaft weiterhin und auf Jahre hinaus bestimmende
Themen in der politischen Debatte und in der Arbeitsmarktpolitik sein.

,Das ZBB hat in den vergangenen Jahren durch seine Aktivitdaten im Bereich
Fliichtlings- und Migrationsarbeit wesentlich dazu beigetragen, dass sich die
Situation der Gefliichteten im Saarland besser darstellt als in anderen Bun-
deslindern... die weitere interkulturelle Offnung unseres Hauses hat — ent-
sprechend unserem Leitbild — zum Ziel, allen in dieser Gesellschaft lebenden
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Menschen einen chancengleichen Zugang zu unseren Beratungs-, Orientie-
rungs- (Berufs-)Bildungs- und Beschaftigungsmafinahmen zu ermogli-
chen“ (ebenda, s. 186).

Ende 2020 wissen wir zumindest, dass wir in der Einschatzung der politi-
schen Entwicklung zum Thema Flucht und Migration richtig lagen. Die tagli-
chen Nachrichten von den Auf3engrenzen Europas und der Aufnahmebereit-
schaft von Gefliichteten durch die Bundesregierung und durch zahlreiche
deutsche Stdadte, darunter auch Saarbriicken, machen dies deutlich.

Seit 2017 formulieren wir jahrlich in unseren Qualitdtszielen operationali-
sierte Schritte zur Erreichung unseres strategischen Entwicklungszieles, eine
Interkulturelle Bildungseinrichtung zu sein und zu werden. Wir sind auf ei-
nem guten Weg, doch es bleibt wohl eine standige Aufgabe, bis Interkultura-
litat im ZBB und in unserer Gesellschaft selbstverstandlich sein wird.

6.3 Helga Barrois, Mitarbeiterin im Qualitatszirkel Migration & Integra-
tion

Bei mir hat der Prozess der IKO im ZBB 2015 begonnen als Honorarkraft im
Deutschunterricht fiir syrische Fliichtlinge in einer Gemeinschaftsunterkunft
fiir Manner. Ich war zwar die Lehrerin, habe aber selbst jeden Tag etwas Neues
gelernt. Uber Essen, Tischsitten, iiber die Bedeutung von Familie, das Leben
in Syrien, iber Flucht, aber vor allem iiber mich und meine Herkunftskultur.

Weiter ging es als Sozialpadagogische Begleitung in den ,Landeskursen
Deutsch“ in drei Gemeinschaftsunterkiinften fiir Fliichtlinge. Familiennach-
zug, Dublin III, Abschiebung, Arztbesuche, Sprachkurse. Die Neuzugewan-
derten hatten viele Fragen, sie haben viel gelernt. Ich auch: liber die Deut-
schen, iiber deutsche Biirokratie, iiber Deutschland, iiber mich.

Ndchste Station ,,Ankunft®, eine Mafnahme fiir Gefliichtete {iber 25, zum
grofen Teil mit Familie in Deutschland angekommen. Auch hier haben alle
viel gelernt, iiber Offenheit und Verschlossenheit, Gemeinsames und Tren-
nendes, Gemeinschaft und Einsamkeit.

Mittlerweile 2018, Sprachkurse sind begonnen und schon abgeschlossen, Fa-
milien sind nachgezogen, der Arbeitsmarkt wird zum Hauptthema: Zugange
schaffen und Hindernisse beseitigen in Mafinahmen vor allem fiir junge Ge-
fliichtete aus Syrien, Afghanistan, Eritrea. Viel gelernt iiber verschlossene
Tiiren und mogliche Tiiréffner, Angste und Voreingenommenheit, Offenheit
und Unterstiitzung.

2020: die Gruppen in den MafRnahmen sind heterogener geworden, mittler-
weile sind neben den Menschen aus Syrien, Eritrea, Afghanistan, Irak auch
viele junge Menschen aus EU-Staaten in den Maf3nahmen, die es sich zum Ziel
gesetzt haben, Chancengleichheit herzustellen und Barrieren auf dem Weg
zum Arbeitsmarkt abzubauen. Die Herausforderungen an die Arbeit haben
sich gewandelt, aber eines ist geblieben:
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Es gibt in meiner Arbeit jeden Tag etwas Neues zu entdecken und etwas zu
lernen. Und: Neugierde und Offenheit sind die besten Lehrer*innen, fiir alle
Beteiligten.

Der Qualitatszirkel Migration & Integration des ZBB bietet mir die Moglich-
keit, mein Wissen und meine Erfahrungen einzubringen, mich mit Kolleg*in-
nen auszutauschen, Input zu geben und zu bekommen.

6.4 Celil Irmak, Mitarbeiter im Qualitatszirkel Migration & Integration

Interkulturelle Offnung bedeutet Begegnung. 2018 gab es im Rahmen der In-
terkulturellen Woche der Landeshauptstadt Saarbriicken ein Fotoprojekt
,Angekommen‘ des ZBB. Teilnehmende aus den Projekten RauPe, Mosaik
und Merlin machten gemeinsame Exkursionen, um ihr ,,Angekommensein*
in Fotos festzuhalten. Das Ergebnis waren zum Teil bewegende Bilder von Be-
gegnungen von Menschen, die sich sonst mit Misstrauen, Voreingenommen-
heit oder Angstlichkeit gegeniiberstanden. Interkulturelle Offnung ermog-
licht auch individuelle Offnung fiir vermeintlich Fremdes.

Im Kontext der interkulturellen Verstandigung kommt dem Essen und dem
Zubereiten von Speisen eine zentrale Bedeutung zu: Gerichte, wie man sie aus
der eigenen Kiiche kennt, bedeuten meist Zugehorigkeit und Verbundenheit
mit der heimatlichen Region. Umgekehrt bietet der Blick in fremde Kochtopfe
die Moglichkeit, sich den Geschmacksrichtungen einer fremden Kultur zu
offnen.

In diesem Sinn haben wir in unserem Stadtteilcafé Scheib in den letzten drei
Jahren im Rahmen der Interkulturellen Wochen der Stadt Saarbriicken taglich
Gerichte aus aller Welt (z. B. aus Russland, China, Indonesien, Tiirkei) ange-
boten. Dieses Angebot wurde von unseren Gdsten so gut angenommen, dass
wir dienstags die internationale Kiiche beibehielten und donnerstags die
saarlandische Kiiche einfiihrten. So ist es moglich, neben Harira (Marokkani-
scher Eintopf) und Fliegender Jakob (Schwedisches Hiihnchengericht) unter
anderem auch die saarlandischen Spezialitaten wie z. B. Hoorische, Geheirade
oder Gelleriewe und Grombeere durchenanner zu servieren.
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7. Fazit

Bereits durch die Entscheidung fiir das Zertifizierungsverfahren LQW hat sich
das ZBB auf den Weg hin zu einer Lernenden Organisation gemacht, weshalb
der IKO-Prozess auf gut gebahnten Wegen aufbauen konnte. Zitat Gesamtbe-
wertung 2015: ,,Wir konnen heute sagen, das ZBB hat sich im Prozess der Zer-
tifizierung verandert, Verbesserungen der internen Struktur, der Festlegung
von Verantwortlichkeiten, der Transparenz und der Kommunikation sind auf
den Weg gebracht und unterliegen einem kontinuierlichen Bewertungs- und
Gestaltungsprozess. Das Bewusstsein fiir die eigene Arbeit hat sich gescharft,
wir haben eine gemeinsame Identitat durch die Leitbilddiskussion entwickelt.
Ein sehr positiver Aspekt im Rahmen des Qualitatsentwicklungsprozesses ist
aus unserer Sicht der gelungene partizipative Ansatz, der weiterhin Anwen-
dung findet.“ Sich ergebende Parallelen zu dem QM-Prozess in Methodik und
Anspruch waren gute Andockstellen fiir das Thema Interkulturelle Offnung.

Auch die mit dem vorherigen strategischen Entwicklungsziel gemachten Er-
fahrungen, die Implementierung der Querschnittsaufgabe Gender
Mainstreaming, waren gut im kollektiven Geddchtnis vorhanden, sowohl po-
sitiv als auch mit Vorbehalten belegt. Es war auf jeden Fall eine schon vorbe-
reitete Organisation, die sich auf den Weg in eine gesellschaftliche Zukunft
der Vielfalt gemacht hat.

Unter den Annahmen, dass

1. IKO prozesshaft ist und sich Lebenswelten und Anforderungen an
Mitarbeitende und Trager mit der Gesellschaft laufend verandern
und

2. IKO immanenter Teil der Organisations- und Qualitatsentwicklung
ist,
ist das ZBB beispielhaft den Weg eines zukunftsfahigen kommunalen Be-
schaftigungs- und Bildungstragers gegangen und hat Weichen dafiir gestellt,
damit diese Entwicklung unumkehrbar in der Organisation verankert ist.

In den Jahren 2014 bis 2019 fanden im Verlauf 15 Treffen der Beteiligten des
ZBB mit der Vertreterin des PARITATISCHEN vor Ort mit der Geschéftslei-
tung, dem Betriebsrat und Beteiligten des im Jahr 2016 zusatzlich eingerich-
teten Qualitdtszirkels ,,Migration/Projekte fiir Fliichtlinge, nun ,,Migration
& Integration®, statt. Weiterhin gab es telefonische Riicksprachen und einen
regen digitalen Austausch zur weiteren Entwicklung der Interkulturellen Off-
nung im ZBB.

In den Riicksprachen wurden u. a. Erkenntnisse aus den Evaluationen der
Fortbildungen sowie die Auswertungen von Fragebogen und Befragungen ge-
nutzt, um ndchste Schritte zu erarbeiten, die gesteckten Ziele auf Sinnhaf-
tigkeit und Machbarkeit in Anpassung an die aktuellen Herausforderungen zu
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priifen, aber auch um Erreichtes zu wiirdigen und mit den Beteiligten in un-
terschiedlicher Zusammensetzung und Zusammenhdngen z. T. in erweiter-
tem Rahmen weiter zu entwickeln.

In den letzten Jahren war das ZBB standigem Wandel ausgesetzt, hat Kon-
zepte fiir neue Zielgruppen mit neuen Standards entwickelt und als lernende
Organisation diese laufend weiter vorangebracht.

Moglich war dies durch eine trotz aller Umbriiche motivierte und gut aufge-
stellte (Stamm-)Belegschaft sowie durch ein ausgereiftes Qualitatsmanage-
mentsystem und flache Hierarchien. Dies ermdglichte trotz intensiver Ar-
beitsanforderungen einen guten Erfahrungsaustausch in interdisziplinar und
interkulturell aufgestellten Teams. Neue und junge Kolleg*innen konnten
dadurch meist schnell integriert und Teilnehmende innerhalb der breit gefa-
cherten Angebote in der Regel gut platziert werden.

Um Konflikten innerhalb der Projekte zwischen Teilnehmenden unterschied-
licher kultureller Pragung, Alltagserfahrungen, Temperamente und sprach-
licher Hiirden professionell entgegen treten zu konnen, erhalten Lehrkrafte
und Fachanleiter*innen Fortbildungsangebote zu Konfliktmanagement,
Umgang mit (Alltags-)Rassismus und Rechtsradikalismus. Vorhandene
Sprach- und Kulturkenntnisse bei Mitarbeitenden werden als Ressource wei-
terhin erfasst, in der Organisation kommuniziert und wertgeschatzt.

Der Blick auf das Zuwanderungsland Deutschland und die damit verbundenen
gesellschaftlichen Herausforderungen hat sich im Verlauf insbesondere
durch die neuen Gruppen von Teilnehmenden aus Fluchtlandern des Nahen
Ostens und Afrikas geweitet.

Es hat sich in der Praxis bestitigt, dass die besten Griinde, sich fiir IKO-Pro-
zesse zu entscheiden, die Bereicherung der Arbeit und im Umgang miteinan-
der sind. Dies erhoht die Motivation und den Verbleib der Mitarbeitenden,
eine qualitative Verbesserung des Angebotes sichert den Bestand der Organi-
sation.

Bisher spiegelt sich die migrationsbedingte Vielfalt der deutschen Gesell-
schaft nur unzureichend in allen Ebenen des gesellschaftlichen Lebens und
der Arbeitswelt wider. Wahrend mittlerweile jede*r Vierte in Deutschland ei-
nen so genannten ,,Migrationshintergrund hat, sind es iiber- und unterpro-
portional viele oder wenige, je nach Blickrichtung, als Erbringer und/oder
Nutzer sozialer Leistungen.

Eine Steuerungsmafinahme fiir die Férderung von vielfaltigen/interkulturel -
len Teams und Verantwortungstrager*innen sind entsprechende Stellenaus-
schreibungen sowie Aus- und Weiterbildungsforderung mit Blick auf eine in-
terkulturelle Ausrichtung der Organisation. Damit kann auch die Gefahr im
System liegender Zugangsbarrieren aufgedeckt und iiberwunden werden.

Ohne einen konsequenten Perspektivwechsel in Politik, verbunden mit ent-
sprechenden Beschliissen sowie einer finanziellen Wiirdigung der
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mittelgebenden Verwaltungen, bleibt die gesellschaftliche Forderung nach
Interkultureller Offnung und Integration eine jeweils nach Kassenlage und
Engagement einzelner Organisationen zu leistende Aufgabe.

Das ZBB hat trotz herausfordernder Rahmenbedingungen in den letzten Jah-
ren eine beispielhafte Entwicklung zur Interkulturellen Offnung durchlaufen
und sich zukunftsfahig aufgestellt. Der in Gang gesetzte Prozess weist in die
richtige Richtung und ist unumkehrbar. Abzulesen ist dies insbesondere am
Interesse und Engagement der Beschdftigten aller Ebenen sowie an Konzep-
ten und der Praxis in den Maf3nahmen.

Weiterhin ist in den jahrlich erstellten Gesamtbewertungen im Rahmen des
Qualitatsmanagements (Managementbewertung) diese Entwicklung bei-
spielgebend abgebildet.

Aus diesem Grund hat der PARITATISCHE mit seiner Entscheidung, diesen
Prozess fachlich zu begleiten, gleichfalls einen Zuwachs an Wissen und Er-
fahrung in den Verband transferieren kénnen. Denn auch die fast 600 Mit-
gliedsorganisationen des Landesverbandes und der Landesverband selbst
sind auf dem Weg in eine Zukunft, deren genaue Entwicklungen noch schwer
abzusehen sind, jedoch allen Organisationen zum Uberleben Flexibilitit, Op-
timismus und mutiges Vorangehen abverlangt.

Auch in der Freien Wohlfahrtspflege stehen Generationenwechsel an oder
vollziehen sich bereits. Die Friedrich-Ebert-Stiftung nennt dies in ihrer Stu-
die ,,Ein Zeitfenster fiir Vielfalt eine Chance fiir Interkulturelle Offnung,
wenn die sogenannten Babyboomer ab den Geburtsjahrgangen 1954 das Ren-
teneintrittsalter erreichen und bei Neueinstellungen die migrationsbedingte
Vielfalt beriicksichtigt werden kann — hinzuzufiigen ist, auch beriicksichtigt
werden muss, um zukiinftig ausreichend Fach- und Fiihrungskrafte fiir alle
Arbeitsbereiche zu sichern.

Das ZBB gibt hierfiir ein nachahmenswertes Beispiel und verdffentlicht zu
Recht in seinem Handbuch fiir Mitarbeitende im Februar 2020: ,,Analog zum
Gender Mainstreaming wird von uns Cultural Mainstreaming als Strategie
gesehen, um die Vielfalt und Unterschiedlichkeit der Mitarbeiter*innen und
Teilnehmende sowie unserer Einrichtung als Ressourcen und Potenziale zu
nutzen. Ziel ist die Sicherung gleicher Teilhabechancen. Kulturelle Zuschrei-
bungen und Vorurteile werden reflektiert und die interkulturellen Kompeten-
zen der Mitarbeiter*innen durch Fort- und Weiterbildungsangebote gestarkt
und ausgebaut.
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8. Anhange

I. Kompetenz-Zentrum Leichte Sprache
reha gmbH, Saarbriicken

Was ist Leichte Sprache ?

Leichte Sprache ist eine stark vereinfachte Sprache,
die bestimmte Regeln hat.

Prufleser haben den Text auf Verstandlichkeit gepruft.
Prifleser sind Menschen mit Lemschwierigkeiten.

Leichte Sprache hilft,
dass alle Menschen uberall mitmachen konnen.

Zum Beispiel:

Weil sie die Informationen besser verstehen konnen
als bei schweren Texten.

Leichte Sprache ist besonders verstandlich geschrieben: 53« s
v kurze Siatze o
v' groRe Schrift '
v" ohne Fremdworte " —

v" mit Erklarungen und Fotos

Es gibt auch Bilder die zeigen: [« )
Der Text ist in Leichter Sprache geschrieben. @
Zum Beispiel dieses Bild von inclusion europe.

LRI

Damit man dieses Bild auf die Internet-Seite setzen darf,




Einfache Sprache und Leichte Sprache

Einfache Sprache und Leichte Sprache sind nicht dasselbe. Beide Formen
sollen helfen, einen Text leichter zu verstehen, doch gibt es einige Unter-
schiede. So hadlt sich die Leichte Sprache an vorgegebene Regeln. Dazu ge-
hort beispielsweise die Pflicht, den Text durch Bilder zu erganzen. Zudem
miissen Menschen mit Lernschwierigkeiten in den Prozess eingebunden
sein, zum Beispiel durch die Verstandlichkeitspriifung. Bei der Einfachen
Sprache gibt es hingegen keine verbindlichen Regeln. Die Einfache Sprache
ist ndher am standardsprachlichen Ursprungstext als die Leichte Sprache.
Die Satze sind in der Regel kiirzer als im Ursprungstext, der Satzbau ein-
facher, aber der Inhalt wird nicht zwingend vereinfacht.

Kontakt: Kompetenz-Zentrum Leichte Sprache, rehagmbh.de/spe-
cials/leichte-sprache

Das Kompetenz-Zentrum Leichte Sprache bietet neben leichtsprachlichen
Ubersetzungen auch Schulungen im Bereich Leichte Sprache an.
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Il. Beispiele aus der Praxis und Arbeitspapiere

I1.a Fragebogen fiir Teilnehmende (ZBB, erstellt im Projekt Mosaik)
Bezeichnung der Mafnahme: Mafinahme-Nummer:

Laufzeit der MaRnahme:
Beurteilung:
Die Mafinahme war: © S ®

b

g@

g} ¥
. N
, b

Der Raume waren: © @) ®

S

Die Ausstattung/Maschinen/Werkzeuge waren: © & ®

© © ®
© @) ®
© © ®
© @) ®
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Der Betreuer/die Betreuerin war: © (@)

Ich kann jetzt besser Arbeit finden: © @)
Eigene Meinung zur Ma3nahme
© © ®

Meine Verbesserungsvorschldage (was kann/soll besser werden):
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IL.b Fragebogen qualitativ DPWV RIP

DPWYV LV RP-S Mame Einrichtung/Trager

IKO-Fragebogen Ausgangslage Datum

1 | Name der Abteilung

Gibt es eigene Leitlinien fur Ihre Abteilung? Seit

2 wann?

Wenn ja, werden hierin die Themen Interkulturelle
3 | Offnung / Interkulturelle Handlungskompetenz auf-
gegrifien? Wenn ja, bitte in Kopie beiflgen.

Wenn ja, wie werden diese in der Praxis angewen-
det, gibt es hierflr Indikatoren?

Gibt es in Ihren Arbeitsfeldemn / Projekten Anforde-
rungen beziglich Interkultureller Offnungsprozesse /
Interkultureller Arbeitsweisen? Wenn ja, bitte in Ko-
pie beifligen.

Wenn ja, mit welchen Methoden in der Leitung und
der Operationalisierung werden diese Anforderungen
erfullt? An welchem Anspruch wird der Erfolg ge-
messen?




II.c Fragebogen quantitativ DPWV RIP

Fragebogen fiir Mitgliedsorganisationen
Arbeitsbereich: (Bitte eintragen)

Einrichtungsgrofle und MitarbeiterInnen im Jahr
Sie haben ehrenamtliche

0] Krafte
davon
mann-
Anzahl: lich

Davon mit Migrationshintergrund (d. h. mindestens ein Eltern-
teil ist nicht muttersprachlich Deutsch) unabhdngig von der

Staatsbiirgerschaft.
davon
mann-
Anzahl: lich

Wenn dies nicht ermittelbar ist, bitte die Anzahl der Mitarbeiten-
den mit auslandischem Pass und wenn moglich zusammen mit
Eingebiirgerten angeben.

davon
mann-
Anzahl: lich

0 Sie haben hauptamtlich Beschaftigte
davon
mann-
Anzahl: lich
Davon mit Migrationshintergrund (d. h. mindestens ein Eltern-
teil ist nicht muttersprachlich Deutsch) unabhdngig von der

Staatsbiirgerschaft.
davon
mann-
Anzahl: lich

Wenn dies nicht ermittelbar ist, bitte die Anzahl der Beschaftig-
ten mit auslandischem Pass und wenn moglich zusammen mit
Eingebiirgerten angeben.

davon
mann-
Anzahl: lich
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gegebenen migrantischen/auslandischen MitarbeiterInnen?

Welche Stellung im Beruf bzw. Qualifikation haben die oben an-

Stellung im Beruf Qualifikationsniveau
Lei- ohne Berufs-
Hilfsta- iFach- tungs- |Ausbil- {ab-
tigkeit  !personal !funktion |dung schluss iStudium
Jeweils
Anzahl
Welche Sprachenkenntnisse sind in Threr Organisa-
Sprachkompetenzen tion vorhanden?
davon davon
Mutter- Mutter-
sprach- sprach-
ler ler
Englisch o Kurdisch o
Franzo- Grie-
sisch O chisch o
Italie-
nisch Polnisch o
Tirkisch Russisch o
Ser-
bisch/
Kroa-
Spanisch o tisch O
Sons-
tige:
Arabisch o (bitte
eintra-
gen)

TeilnehmerInnen/KundInnen/PatientInnen

An-
zahl
ge-
samt:

Wenn Thre Organisation aus mehreren Einrichtungen besteht, ge-
ben Sie bitte die Anzahl an.
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Insgesamt werden in Threr Organisation Menschen betreut, ver-
sorgt, gepflegt, ausgebildet, nehmen an Ihren Angeboten teil.

An-
zahl
ges.
ca.:
Davon mit Migrationshintergrund unabhdngig von der Staatsbiir-
gerschaft.
davon
Anzahl ges. ca.: mdnn-
lich

Wenn dies nicht ermittelbar ist, bitte die Anzahl der Menschen in
Ihren Einrichtungen mit auslandischem Pass und wenn moglich
zusammen mit Eingebilirgerten angeben.

davon
Anzahl ges. ca.: mann-
lich
Offene Fragen: Falls Sie einen grofleren Platzbedarf haben, legen Sie bitte ein
zusatzliches Blatt mit der entsprechenden Nummerierung bei.

1. Haben Sie in Threr Organisation bereits einen Interkulturellen Offnungs-
prozess begonnen? Wenn ja, wann und in welchem Rahmen, z.B. Qualitats-
entwicklung, Zertifizierung?

2. Wie schdtzen Sie die Notwendigkeit fiir Ihre Organisation ein, sich mit Fra-
gen der Interkulturellen Offnung zu beschiftigen, z.B. in Hinblick auf Mit-
gliederschwund, Belegungszahlen, Bedarf an Beschaftigten, zukiinftiger
Fachkraftebedarf, muttersprachlichen Fachkraften?

3. Wie grof3 war der Arbeitsaufwand diesen Fragebogen zu bearbeiten. Welche
Fachabteilungen haben zugearbeitet?
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I1.d Arbeitspapier I. Qualitatsgruppe
Wichtige Schritte fiir Prozesse zur Interkulturellen Offnung (IKO)in Organi-
sationen?

1. Einstieg

>

>

VVVY

Anerkennung der Bedeutung der IKO-Thematik fiir die Organi-
sation auf Leitungsebene

Wahrnehmung kulturrelevanter und -iiberschneidender The-
men

Klarung der Motivation fiir den IKO-Prozess

Wahl der Verantwortlichen und der Instrumente
Beschlussfassung, z. B. als Qualitdtsziel

Motivierung aller Beteiligten in der Institution

Voraussetzung: IKO-Konzept ist auf der Leitungsebene bekannt, Ver-
antwortung fiir die Entwicklung der Institution auf der Leitungsebene

2. Definition der Ziele

>

>
>

>

Entwicklung einer Vision fiir eine kulturoffene und vorurteils-
freie Institution

Soll-Zustand, der durch den IKO-Prozess erreicht werden soll
Entwicklung eines gemeinsamen Leitbilds/Leitsidtzen IKO in der
Institution

Auswahl der (ersten) Hauptzielsetzung, Entwicklung von Fein-
zielen und Evaluationskriterien

Voraussetzung: Ist-Zustand kennen oder/und erheben, alle Bereiche

einbeziehen und erreichen, einschlagige Programme und Rechtsnor-
men zugrunde legen

3. Analyse der Probleme und der Betroffenen

>
>
>
>
>

Welche Personen und Gruppen sind betroffen?

Wo/wie werden Potenziale verengt bzw. nicht wahrgenommen?
Wo und wie wird Kultur konstruiert?

Notwendigkeiten (Begriindungen) fiir die Probleme finden

Gibt es Hemmnisse fiir Chancengerechtigkeit und Gleichstellung

Voraussetzung: Wissen tiber Interkulturelle Kompetenz, Kommuni-

kations- und Deutungskonflikte, liber gruppenbezogene Menschen-
feindlichkeit, Zuarbeit und Unterstiitzung z.B. mit Gutachten, Materi-
alien, Schulungen

10 Modell entwickelt auf der Grundlage von: Tondorf/Nieders. Ministerium fir Frauen, Ar-
beit und Soziales 2000, Sowit 2005
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4. Optionen entwickeln
> Kreativitat fordern und freisetzen
> Alternativen finden
Voraussetzung: siehe 3.

5. Analyse der Optionen - Entwicklung von Losungen
> Optionen in Bezug auf voraussichtliche Auswirkungen analysie-
ren
» Losungsvorschldage: Welche Optionen lassen den hochsten Er-
folg erwarten (in Bezug auf die Ziele)
Voraussetzung: Analyse- und Bewertungskriterien

6. Umsetzung der Entscheidungen
Voraussetzung: Entscheidungskompetenz

7. Erfolgskontrolle und Evaluation
» Wurden die Ziele erreicht?
> Wenn ja: Wo lagen die Erfolgsrezepte?
» Wenn nein: Was sind die Ursachen fiir Teil - oder Nichterrei-
chung?
> Welche MafRnahmen sind notwendig?
> Ergaben sich neue Zielsetzungen?
> Fortsetzung > wieder zum ersten Schritt
Voraussetzung: relevante Daten, Berichtssystem, Ursachenanalyse

8. Welche Ressourcen wurden durch den IKO-Prozess in der Organi-
sation aktiviert?
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I1.e Arbeitspapier II. Qualitatsgruppe
Checkliste Voraussetzungen gelingender IKO

vV V V V V V

1. In welchem Mage ist die Leitung fiir die interkulturellen Aktivititen
sensibilisiert?

Ausbildung in interkultureller Kommunikation

Langjahrige Erfahrungen im Feld (kommt aus dem Integrations-/Migra-
tionsbereich)

Teilnahme an entsprechenden Fortbildungen

Interessengeleitete Hospitationen in Fachgruppen, standardisierter Aus-
tausch mit interkulturell erfahrenen Mitarbeitenden

2. Inwiefern gibt es einen Auftrag durch die Leitung, einen IKO-Prozess
in der Organisation durchzufiihren?

Schriftliche Beauftragung/steht in einer Stellenbeschreibung

Miindliche Absprache

Aufnahme des Themas in das Leitbild der Organisation

Mitteilung an die Belegschaft, dass ein IKO-Prozess in Gang gesetzt wird
Aufnahme des Themas in die Qualitdatsentwicklung

Der Auftrag lautet:

3. In welchem Maf3e werden durch die Leitung Ressourcen bereitge-
stellt?

Es werden Mitarbeitende fiir die Prozessbegleitung von anderen Aufgaben
freigestellt, (z. B. fiir die Mitarbeit in einer Steuerungs-/Qualitdatsgruppe
IKO)

Bereitstellung eines Budgets fiir MaBnahmen im IKO-Prozess, (Steuerung
und/oder Umsetzung)

Beauftragung verschiedener Abteilungen, mit Zeiteinsatz am Prozess
mitzuwirken

Teilnahme der Leitung an Treffen der Steuerungs-/Qualitatsgruppe
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vV V V V V V

4. Wie vollstindig ist die Steuerungs-/Qualitdtsgruppe etabliert?
Installation einer Leitung der Steuerungsgruppe

Konstitution der Steuerung-/Qualitatsgruppe mit identifizierten Mitglie-
dern

Besetzung der Steuerungsgruppe durch Personen aus verschiedenen Ab-
teilungen (Querschnitt der Organisation)

Vereinbarung von kontinuierlich stattfindenden Treffen

5. Wie entscheidungsbefugt ist die Steuerungs-/Qualitdtsgruppe besetzt?

Klar formuliertes Mandat der Leitung der Steuerungs-/Qualitatsgruppe
(Kompetenzen, Befugnisse etc.)

Geschaftsordnung der Gruppe mit entsprechenden Aussagen zur Entschei-
dungskompetenz

Besetzung der Steuerungsgruppe durch Schliisselpersonen

6. Inwieweit sind alle wesentlichen Bereiche in der Steuerungs-/Quali-
tatsgruppe vertreten?

Leitungsebene

Alle Fachbereiche
Auftraggeber/innen/Arbeitsverwaltung
Kommunale Verwaltung
Migrant/innen-Vertreter/innen

Klienten-/Kundenebene

7. Wie stark sind die Kontakte zu anderen Organisationen im Zusam-
menhang mit dem IKO-Prozess?

Migrant*innen-Organisationen (Sport, Kirchen/Moscheen, Kultur etc.)
Netzwerk IQ
Kommunale Ebene mit IKO-Themen z. B.

Stadtteilbiiros

Quartiersmanagement

Zuwanderer- /Migrations-/Fliichtlingsbeirat

Integrationszentren/-biiros
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vV V V V

Andere Wohlfahrtsverbande

Dachverband des eigenen Verbandes

8. Wie stark wird die Kund*innenperspektive in den IKO-Prozess einbe-
zogen?

Haltung: Der Kunde/Klient ist Konig?
(Interkulturell sensible) Kundenbefragungen sind etabliert
Klient*innen arbeiten in Qualitatszirkeln mit

Einschdatzungen von ,Briickenpersonen' wie z. B. Stadtteilmiittern,
Sprach- und Kulturmittler*innen, etc. werden einbezogen
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IIl.  Ubersicht der ZBB Fortbildungsangebote im Themenbereich IKO
2013: Tagesveranstaltung zu den Themen: ,,Psychische Akkulturation, ins-
besondere Umgang mit kulturellen Differenzen, Konflikte in MaSnahmen o-
der zwischen Teilnehmer*innen unterschiedlicher Herkunft und Fragen der
Motivation. Tagesveranstaltung in Kooperation mit dem IQ Netzwerk/DRK

2014: ,,Religion — Grundkenntnisse und Diskussion iiber das Christentum
und den Islam“, Halbtdgige Veranstaltung in Koop mit dem IQ Netzwerk/DRK

2015: Im Rahmen der interkulturellen Tage am 17.06.2015 Fortbildung zum
Thema ,,Zur Situation von Sinti und Roma in Saarbriicken“

2016: 05./06.04.2016 Fortbildung zum Thema ,,Umgang mit rassistischen
Parolen und Rechtsextremismus® in Kooperation mit dem Adolf-Bender-
Zentrum — Netzwerk gegen Rechtsextremismus

2017: Jahresauftaktveranstaltung in der Abt. Arbeit und Lernen (Tagesveran-
staltung) Thema: ,,Strategisches Entwicklungsziel - Verbesserung der inter-
kulturellen Kompetenzen, Vorstellung der Studie ,Enthemmte Mitte‘, Ar-
beitsgruppen und Diskussion im Plenum

2018: Fortbildung zu den Themen Rechtsradikalismus und Fremdenfeind-
lichkeit 09./10.10.2018, Kooperation mit dem Adolf-Bender-Zentrum

Im Rahmen der interkulturellen Wochen 2018: Fortbildung zum Thema ,,EU-
Zuwanderung‘ (Tagesveranstaltung), Kooperation mit der Koordination EU-
Zuwanderung in Saarbriicken und dem Projekt EULE.mobil der AWO des
Saarlandes

2019: 1. Fortbildung ,,Einfache Sprache“ am 13.06.2019, Koop. mit dem IQ
Netzwerk, 2. Fortbildung , Einfache Sprache‘ am 12.12.2019, Koop. mit dem
IQ Netzwerk

10./11. September 2019 Fortbildung ,,Rechtsradikalismus — Argumentations-
training gegen Stammtischparolen*, Kooperation mit dem Adolf-Bender-
Zentrum

An Schulungen ,,Interkulturelle Kompetenz - Cultural Communication Ski-
lIs CCS“1 in Kooperation mit der VHS Saarbriicken nahmen von 2015 bis 2019
in neun Basic-Kursen120 Personen teil, davon in zwei darauf aufbauenden
Professional-Kursen 23 Personen

11 Weitere Informationen zum Kurssystem:

https://xpert-ccs.de/Contents/Content2.aspx?WebPagelD=2
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